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“Gud, gi meg sjelefred til å godta de tingene jeg ikke kan forandre, 
mot til å forandre de ting jeg kan endre,  
og visdom til å se forskjellen.” 
 
Frans av Assisi 
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FORORD 
 
“Klarte dæ!” 
 
Dette sitatet er fra min niese Hanna på tre år. Når hun mestrer noe hun ikke har gjort før, 
bryter hun stolt og begeistret ut med disse to ordene: “klarte dæ!”. Den samme følelsen sitter 
jeg med etter å ha blitt ferdig med det største akademiske prosjektet jeg har ledet alene så 
langt i livet. Samtidig som jeg er stolt og begeistret er jeg også ydmyk og takknemlig. For 
selv om jeg har skrevet oppgaven alene har jeg på ingen måte vært eller følt meg alene. 
Derfor gleder det meg at jeg kan få takknemligheten min på trykk. For jeg er svært 
takknemlig!  
 
Som person er jeg opptatt av å fortolke og å forstå. I møte med mennesker ønsker jeg å nå et 
nytt nivå av forståelse, og lære av andres perspektiver. Det har også vært motivet bak å ta en 
mastergrad i globale studier. Jeg ønsker å forstå og kunne fortolke verden ut fra et bredere 
utgangspunkt og få en utvidet horisont. Takken går derfor til alle dere som har latt dette bli en 
virkelighet.    
 
Først og fremst går takken til mine informanter. Takk for deres åpenhet, deres humør og deres 
villighet til å stille opp på prosjektet mitt. Takk for at dere gav meg tilgang på erfaringene og 
tankene deres. Jeg vil også rette en takk til kontaktpersonene mine for deres hjelp og 
tilgjengelighet.  
 
Takk til veileder Bård Mæland for at du hadde tro på meg! At uttrykket “det klarer du” satt 
løst hos deg, utgjorde en stor forskjell. Takk! 
 
Så vil jeg takke min kjære familie: mor, far, Grete, Trond, Hanna og Live og alle mine venner 
som tålmodig har måttet lytte til mine tanker og arbeidsprosesser, og som har måttet tåle mitt 
fysiske og psykiske fraværende de siste ukene av arbeidsperioden min. Takk for at dere hele 
tiden trodde jeg kom til å klare det, at dere heiet på meg og ga meg forbønn, tid og rom til å 
arbeide. For ikke å snakke om middag, kaffe, kake, is, nøtter, frukt og biblioteksbesøk! Dere 
er mange og vet hvem dere er.   
 
Takk til Pionerkirken Stavanger for et unikt, sterkt og støttende fellesskap. Og takk til mine 
gode venner i lederskapet: Kamilla Kleppe, Veronika & Fredrik Stormark og Lars Gunnar 
Kalvenes for deres enorme raushet, fleksibilitet, omsorg og tjenende ledersinn. Jeg er stolt av 
å få tjene sammen med dere!  
 
Thanks to my good friend at the library: Rickenson Moshi, for prayer and continuous 
encouragement!  
 
Helt til slutt, men desidert størst: takk og ære til Jesus! Redningsmannen.  
 
Eilin Sandsmark, Stavanger juni 2014  
	   4 
INNHOLDSFORTEGNELSE 
                        side 
1. INTRODUKSJON          
1.1 EN BABELSK KONTEKST       7 
1.2 BAKGRUNN OG MÅLSETTING      9 
1.2.1 Temaets aktualitet       9  
1.3 DET STORE SPØRSMÅLET       10 
1.4 AVGRENSNING OG DEFINISJONER      10 
1.4.1 Kulturelle forskjeller      11 
1.4.2 Sikkerhetsmessige forskjeller      11 
1.4.3 Typer av mangfold i team      11 
1.5 ERFARING FRA ET OLJESELSKAP      11 
 1.6 OPPGAVENS STRUKTUR OG INNHOLD     12 
  
2. METODE 
2.1 VALG AV METODISK TILNÆRMING     14 
2.1.1 Kvalitativ metode       14 
2.1.2 Mellom teori og empiri      15 
2.1.3 Fortolkende metode – hermeneutikk     15 
2.2 FORSKNINGSDESIGN       16 
 2.2.1 Semi-strukturert intervju som metode     16 
2.3 UTVALG         16 
2.3.1 Tilgang til feltet og valg av informanter    16 
2.3.2 Portvakt        17 
2.3.3 Konfidensialitet       17 
 2.4 FORBEREDELSE TIL – OG GJENNOMFØRING AV INTERVJU  17 
  2.4.1 Forberedelser       17 
  2.4.2 Gjennomføring       18 
 2.5 ETTERARBEID – ANALYSE OG FORTOLKNING    19 
  2.5.1 Transkribering og koding       19  
  2.5.2 Analyse        20 
  2.5.3 Fortolkning       20 
2.6 ETISKE OVERVEIELSER       21 
 2.6.1 Krav om respekt for integritet, frihet og medbestemmelse  21 
 2.6.2 Informert og fritt samtykke      22 
 2.6.3 Egen forskerrolle       22 
 2.7 RELIABILITET OG VALIDITET      23 
 2.8 OPPSUMMERING        23 
 
	   5 
3. TEORETISKE PERSPEKTIVER         
3.1 GLOBALISERING        24 
3.2 KULTUR I ET GLOBALT PERSPEKTIV     25 
 3.2.1 Tre paradigmer       26 
3.3 SIKKERHET I ET GLOBALT PERSPEKTIV     27 
 3.3.1 Sikkerhet og sub-kulturer      27 
 3.3.2 Kulturelt mangfold i sikkerhetssammenheng    28 
 3.3.3 Hvordan sikkerhet blir påvirket     29 
3.4 LEDELSE         30 
3.4.1 Norsk lederstil       30 
3.4.2 Tillit og sikkerhet       31 
 3.5 INTERKULTURELL KOMPETANSE      32 
  3.5.1 Egenskaper for interkulturelt kompetente ledere   33 
 3.6 INTERKULTURELL KOMMUNIKASJON     33 
  3.6.1 Stereotypier og fordommer      34 
 3.7 EN HERMENEUTISK TILNÆRMING      35 
 3.8 OPPSUMMERING        36 
 
4. ANALYSE 
4.1 KONTEKST         37 
4.1.1 Lede mannskapet mot et felles mål     37 
4.1.2 Sikkerhet og opplæring      38 
4.1.3 Et kulturinteressert utgangspunkt     40 
4.2 EN SUPERVISORS BØNN       40 
 4.3 GODTA DET EN IKKE KAN FORANDRE     42 
4.3.1 Utlandet sammenlignet med Nordsjøen    42 
4.3.2 Språk og kommunikasjon      43 
4.3.3 De må også fortelle dem hva de ikke skal gjøre    45 
4.3.4 Religiøse forskjeller       45 
4.3.5 Maktdistanse mellom leder og ansatt     46 
4.3.6 Oppdrag og prosedyrer      48 
4.3.7 Faren med å godta eller tilpasse seg     49 
 4.4 Å GJØRE NOE MED DET DE KAN ENDRE      50 
4.4.1 Tidspress        50 
4.4.2 Sikkerhetsstandard       51 
4.4.3 Transport        52 
 4.5 Å VURDERE FORSKJELLEN      54 
  4.5.1 “Tarzantau”        54 
  4.5.2 Kontraktøren blir operatøren      54 
 4.6 KUNNSKAP OG ERFARING       56 
	   6 
 4.7 OPPSUMMERING        57 
 
5. FORTOLKNING AV FUNNENE 
5.1 GLOBALISERINGENS PÅVIRKNING      58 
5.2 HVORDAN SUPERVISORENE HÅNDTERER FORSKJELLENE  59 
5.3 DE GODTAR DET DE IKKE KAN FORANDRE    59 
5.3.1 Mat og boforhold       60 
5.3.2 Språk        60 
5.3.3 Religion        60 
5.3.4 Maktdistanser       61 
5.3.5 Sikkerhetsmessige forskjeller som de ikke kan forandre   61 
5.3.6 Oppsummering       61 
 5.4 DE HÅNDTERER DE FORSKJELLENE DE KAN ENDRE   62 
  5.4.1 Kunnskap og motivasjon til å jobbe sikkert    63 
  5.4.2 Sette hardt mot hardt eller bruke humor?    63 
  5.4.3 De inkluderer og involverer      64 
 5.5 DE VURDERER FORSKJELLEN      64 
 5.6 OPPSUMMERING        65 
 5.7 HVORDAN SUPERVISORENE FORSTÅR OG FORTOLKER FORSKJELLER 66 
 
6. OPPSUMMERENDE REFLEKSJONER 
6.1 STUDIEN         68 
6.2 UTBLIKK         69 
6.2.1 Fokus på lederskap og interkulturell kompetanse   69 
6.3 AVSLUTNING        69 
 
LITTERATURLISTE        70 
VEDLEGG 1: Forespørsel om deltakelse i forskningsprosjekt   75 
VEDLEGG 2: Intervjuguide        76 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
	   7 
Kapittel 1 
INTRODUKSJON 
 
1.1 En babelsk kontekst 
 
Da steg Herren ned for å se på byen og tårnet som menneskene bygde. Herren sa:  
‘Se, de er ett folk, og ett språk har de alle. Og dette er det første de gjør! Nå vil ingen 
ting være umulig for dem, uansett hva de bestemmer seg for å gjøre. Kom, la oss stige 
ned og forvirre språket deres så den ene ikke forstår den andre!’ Så spredte Herren 
dem derfra ut over hele jorden, og de holdt opp med å bygge på byen. Derfor kalte de 
den Babel, for der forvirret Herren hele jordens språk. Og derfra spredte Herren dem 
ut over hele jorden. (1. Mos. 11, 5-9) 
 
Historien om Babels tårn fra Bibelen kan tolkes som en beskrivelse av hvordan vi mennesker 
fikk ulike språk og årsaken til hvorfor vi i dag befinner oss på mange forskjellige deler av 
verden. Enter vi tror på denne historien eller ikke, kan vi nok være enige om at vi ved hjelp av 
avansert teknologi, nye måter å kommunisere på og økt reisevirksomhet, har vi klart å finne 
tilbake til hverandre igjen, og at kulturelle forskjeller og problemer med å forstå hverandre 
har blitt mer og mer vanlig i arbeidslivet (Lewellen 2002; Sandal 2009). Det er likevel én 
vesentlig forskjell fra der vi befinner oss i dag, og der menneskene var den gangen i Babel. 
For selv om vi han ha problemer med å forstå hverandre på tvers av språk og kulturelle 
forskjeller prøver vi, i motsetning til Babels innbyggere, så godt vi kan å bygge på byen 
sammen!  
 
“Byen” vil jeg nemlig omdefinere til arbeidslivet, nærmere bestemt til en bransje som daglig 
må håndtere kulturelle forskjeller, nemlig petroleumsindustrien (Tharaldsen, Mearns og 
Knudsen 2010). På grunn av globaliseringen, som Ted C. Lewellen blant annet definerer som 
den “økende flyten av mennesker, kapital, handel og tjenester” (Lewellen 2002: 7), som 
reverserer spredningen av oss mennesker, blir en oljeplattform et godt eksempel på et sted der 
mennesker med mange ulike kulturer møtes. Et sted der det følgelig kan oppstå en del 
forvirring.  
 
Som vi har lest i historien om Babel, kan det oppstå vanskeligheter og misforståelser når 
mennesker fra ulike kulturer må jobbe sammen, enten som et resultat av språkbarrierer, eller 
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på grunn av forskjeller i holdninger, oppfatninger og kompetanse. Disse forskjellene kan føre 
til alt fra mistillit, kommunikasjonssvikt, stress, mindre samhold, til tap av effektivitet og 
produktivitet (Adler og Gundersen 2008). Dette er i seg selv faktorer som ikke er ønskelige på 
en arbeidsplass, men når de i tillegg oppstår steder der sikkerheten er både helt nødvendig og 
tilsvarende utsatt, vil det være ekstra viktig å vite hva som skjer for å kunne fortsette å jobbe 
på en trygg og sikker måte.  
 
Petroleumsbransjen anses for å være en høyrisikoindustri der både menneskelige og tekniske 
feil kan få fatale følger. Produksjon på offshoreinstallasjoner involverer bruk av mange 
former for lettantennelige stoffer, som i seg selv skaper høy risiko relatert til brann og 
eksplosjon. Et slikt arbeidsmiljø blir beskrevet som stressende, med lange arbeidsdager og 
nattskift, i tillegg til mye støy, ergonomiske og kjemiske farer. Små ulykker kan bli fatale på 
installasjoner som befinner seg langt fra land, med store avstander til nødetater og 
beredskapsenheter (Høivik et al. 2009a). 
 
Når vi kombinerer kulturforskjeller med høyrisiko, kommunikasjonssvikt med et stressende 
arbeidsmiljø, mistillit og mindre samhold med mye støy og kjemiske farer blir det tydelig at 
det potensielt ligger stor fare for skader og ulykker i en bransje som har fått en sterk global 
karakter med store kulturelle forskjeller (Mearns og Yule 2009). Så hvordan er det å være 
arbeider i en slik kontekst? Hvordan forstår de hverandre, hvordan kommunisere de sammen 
og hvordan håndterer de hverandres kulturelle så vel som sikkerhetsmessige forskjeller? 
 
For å finne svar på dette, har jeg henvendt meg til VOIL1, et oljeserviceselskap som utfører 
spesialoppdrag relatert til plugger og rør på plattformer, og som tar oppdrag for ulike 
oljeselskaper i forskjellige deler av verden. Lederen for mannskapet som reiser på oppdrag, 
kalles en “supervisor”. Han skal lede sitt norske team på fire til fem arbeidere i operasjonen 
de er satt til å gjøre, og i mange tilfeller mennesker fra andre kulturer. Det jeg i denne 
oppgaven har undersøkt, er hvilke utfordringer supervisorene møter, hva slags forskjeller de 
opplever og hva de gjør i de tilfellene der det potensielt kan eller faktisk går ut over 
sikkerheten. Desto mer jeg har lest og hørt fra petroleumsbransjen, desto mer imponert har jeg 
blitt over at det i det hele tatt går bra. Denne oppgaven vil derfor være en skildring av hvordan 
supervisorene i VOIL fortolker og håndterer de kulturelle og sikkerhetsmessige forskjellene 	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
1 Selskapet er presentert med fiktivt navn i oppgaven 
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de møter. Tilnærmingen min til dette problemfeltet vil primært være interkulturell 
kompetanse og globale studier, hvor teoribasen min følgelig er hentet fra.  
 
1.2 Bakgrunn og målsetting 
Utgangspunktet og motivasjonen min for å studere globale studier var et ønske om å få løftet 
blikket mitt opp fra min egen nesetipp, og se utover den konteksten jeg lever mitt hverdagsliv. 
Det har studieprogrammet globale studier ved Misjonshøgskolen definitivt hjulpet meg til, og 
jeg har hatt mange “gylne øyeblikk”, som Øyvind Dahl omtaler det øyeblikket “når du forstår 
at du ikke forstår” (Dahl 2013: 27). Min interesse for kultur, interkulturell kompetanse og 
ledelse har vokst i takt med forståelsen av hva hvor mye som skal til for at to mennesker skal 
forstå, kommunisere og forholde seg til hverandre, særlig mennesker fra ulik kulturell 
bakgrunn. Når disse elementene blir kombinert med å jobbe sikkert kan det bli veldig kritisk. 
 
Bakgrunnen min er primært fra medie- og kommunikasjonsstudier, sikkerhets- og 
ledelseskurs og ulike jobberfaringer innenfor kommunikasjonsrådgivning og 
immigrasjonsadministrasjon. Samlet sett kan dette forklare hvorfor jeg har valgt å skrive en 
masteroppgave i interkulturell kompetanse og sikkerhet. Jeg har gjennom jobb og studier 
erfart hvor avgjørende kommunikasjon er, hvor viktig det er med bevissthet rundt hva 
globaliseringsprosesser gjør med sikkerheten vår, og at interkulturell kompetanse i møte med 
andre kulturer er avgjørende for om vi lykkes eller ikke, både når vi er bevisste og ubevisste 
på denne kompetansen. Derfor håper jeg at denne oppgaven kan være med på å gjøre verden 
til et litt tryggere sted.  
 
1.2.1 Temaets aktualitet 
Euris L. Everett og Inger Furseth henviser til den amerikanske sosiologen Robert Merton i 
boken Masteroppgaven. Hvordan begynne – og fullføre og sier blant annet at det ikke er 
tilstrekkelig at en synes at spørsmålet en forsker på er interessant, det må også være relevant 
for andre ideer og observasjoner på feltet (Everett og Furseth 2012). Forskere innenfor 
sosialpsykologi og sikkerhetsvitenskap etterlyser studier på hvordan kultur påvirker 
arbeidssikkerhet på arbeidsplasser, blant annet Starren og kollegaer (2013), Schubert og 
Dijkstra (2009) og Mearns og Yule (2009). For selv om tematikken rundt kultur og 
sikkerhetsarbeid har blitt mer og mer belyst de siste årene, blant annet av disse forskerne, 
mangler det fortsatt et rammeverk som kan hjelpe oss til å forstå sammenheng mellom 
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kulturer og kunnskap og motivasjon for å jobbe sikkert og unngå risiko (Starren, Hornikx og 
Luijters 2013).  
 
Jeg mener studien min vil ha betydning for en større gruppe samfunnsmedlemmer, både 
personell i VOIL og tilsvarende andre selskaper som sender mannskap til andre himmelstrøk 
for å utføre operasjoner på oljeplattformer. Jeg tror samtidig at oppgaven vil kunne fylle noen 
hull i den forskningen som allerede finnes på området. Forhåpentligvis gjør dette oppgaven 
både relevant og nyttig. 
 
1.3 Presentasjon av problemstilling 
Mitt forskningsprosjekt handler om hvordan supervisorer forstår, håndterer og tilpasser seg til 
de kulturelle og sikkerhetsmessige forskjellene de møter på korttidsoppdragene i utlandet. Det 
er en tematikk som kommer til å bekrefte noen av de funnene som allerede har blitt gjort i 
annen forskning, samtidig som den også vil utdype områder som mangler forskning. Studien 
er et bidrag til økt forståelse av hvordan kulturer påvirker arbeidet med å jobbe sikkert på et 
sted der forvirring kan oppstå. Forskningsspørsmålet mitt er som følger:  
 
Hvordan forstår og håndterer supervisorene i VOIL de kulturelle og 
sikkerhetsmessige forskjellene på utenlandsoppdrag? 
 
Med å “forstå” mener jeg hvordan supervisorene fortolker og erfarer de ulike forskjellene de 
møter, og hvordan denne forståelsen forandrer seg over tid. Med “håndtering” mener jeg hva 
de aktivt gjør for å forholde seg til forskjellene, som kan være alt fra å være passive tilskuere, 
til å tilpasse seg eller aktivt gripe inn og endre forskjellene. I spørsmålsstillingen kommer 
uttrykket å forstå først, siden en håndterer noe på bakgrunn av hvordan en har fortolket og 
oppfattet det. I denne oppgaven vil jeg likevel presentere hvordan supervisorene håndterer 
forskjellene, før jeg belyser hvordan de har forstått det. Dette er et valg jeg har tatt ut fra hva 
som gagner strukturen i oppgaven best.  
 
1.4 Avgrensning og definisjoner 
Prosjektet er avgrenset til å gjelde supervisorer som jobber i VOIL, og vil fokusere på 
ansvaret, opplevelsene og erfaringene som informantene har tilknyttet jobben som 
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supervisorer. Studien vil se på deres forståelse av kulturelle og sikkerhetsmessige forskjeller 
de møter, og vil først og fremst omfatte arbeidsrelaterte historier. 
 
1.4.1 Kulturelle forskjeller 
I denne oppgaven blir de kulturelle forskjellene definert som aktiviteter, som arv og minne, 
livsform og meningsfellesskap, etter en forenklet oversikt etter Anders Johansen i Øyvind 
Dahls litteratur. “Felles for alle er at de er menneskeskapt” (Dahl 2013: 34). Mest sentralt i 
denne oppgaven vil kulturelle forskjeller innenfor de to sistnevnte områdene; livsform og 
meningsfellesskap være gjeldene.  
 
1.4.2 Sikkerhetsmessige forskjeller 
HMS (helse, miljø og sikkerhet) er for mange kjent som sett av regler og prosedyrer en må 
følge på en arbeidsplass. Den delen som handler om sikkerhet, som kan omtales som 
sikkerhetsdiskursen, omfatter kritiske og potensielle hendelser som ulykker, sabotasje, 
branner, eksplosjoner osv. Dette vil ha en særlig fremtredende stilling i petroleumssektoren. 
Helsediskursen i HMS-begrepet omfatter de viktigste sidene ved arbeidsmiljø og 
personsikkerhet (Karlsen 2010). I denne oppgaven omhandler sikkerhet både 
sikkerhetsdiskursen og den delen av helsediskursen om omhandler sikkerhet for mennesket. 
 
1.4.3 Typer av mangfold i team  
Adler og Gundersen deler i sin bok International Dimensions of Organizational Behaviour 
multikulturelle team inn i tre typer; “token teams”, bikulturelle team, og multikulturelle team. 
I “token team” er alle bortsett fra én fra samme kultur, i bikulturelle team representerer 
medlemmene kun to kulturer, mens i multikulturelle team er medlemmene representert fra tre 
eller flere etniske bakgrunner (Adler og Gundersen 2008).  
 
Supervisorene i VOIL jobber først og fremst med sitt eget homogene team fra Norge. Men de 
jobber i en kontekst hvor det finnes mange nasjonaliteter. Veldig ofte trenger de hjelp fra en 
eller flere lokale arbeidere. Med “lokal” mener jeg at arbeiderne kommer fra det landet 
oljeriggen tilhører. Da forandrer arbeidsteamet seg fra å være et homogent, til et token team, 
bikulturelt eller multikulturelt.  
 
1.5 Erfaring fra et oljeselskap 
Før jeg kom til VOIL hadde jeg brukt en måned i et oljeselskap for å samle data til et 
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forskningsspørsmål som dreide seg mer om de konkrete utfordringene som selskapet hadde 
relatert til de utenlandske arbeidstakerne som kom til Norge for å jobbe i en kortere eller 
lengre periode. Jeg har valgt å anonymisere dette oljeselskapet, fordi navnet på selskapet ikke 
er relevant for oppgaven min. 
 
Før jeg startet intervjuene i dette selskapet trodde jeg at jeg ville å finne kulturelle forskjeller i 
bedriften og at jeg kom til å forklare dem ut fra nasjonalkulturdimensjoner, for eksempel i lys 
av Geert Hofstedes teori om nasjonale kulturer. Men etter hver som jeg leste meg inn på 
litteratur om interkulturell kompetanse og multinasjonal ledelse ble jeg mer opptatt av å se på 
hvordan bedriften taklet og forholdt seg til forskjellene mer enn å analysere og forklare 
forskjellene.  
 
Det viste seg at selskapet hadde avsluttet to større prosjekter for et par år siden, der de leide 
inn mange utenlandske arbeidstakere til å jobbe på verft som var lokalisert i Stavanger. 
Tilgangen på utenlandske arbeidstakere eller de som hadde jobbet på prosjektene, var derfor 
vanskelig å få tak i. De som jeg snakket med, satt på et relativt overordnet nivå, og kunne i 
praksis bare gi meg historier om sikkerhetsarbeidet fra lenger tilbake i tid. Siden jeg ikke 
hadde ønske om å skrive en oppgave om den historiske utviklingen i sikkerhetsarbeidet 
knyttet til interkulturell kommunikasjon, avsluttet jeg studien min i dette selskapet. Det 
initielle arbeidet i denne bedriften har likevel vært nyttig og perspektiverende for det som til 
slutt ble mitt endelige forskningsprosjekt. 
 
Ikke lenge etter at jeg hadde avsluttet arbeidet med denne bedriften, fikk jeg kontakt med 
VOIL gjennom en tidligere arbeidsgiver. Etter første møte med dem forstod jeg raskt at dette 
kunne være en passende bedrift for interessen og tilnærmingen for oppgaven min, og satte 
derfor i gang med å utforme et prosjekt knyttet til VOIL. 
 
1.6 Oppgavens struktur og innhold 
Forskningsspørsmålet i denne studien blir undersøkt og belyst gjennom de totalt fem kapitlene 
i denne oppgaven. Så langt har jeg i dette første kapitlet redegjort bakgrunnen for studien jeg 
har gjennomført, presentert bakgrunn for problemstilling, samt hvordan jeg har endt opp med 
det selskapet som utgjør datamaterialet for denne studien. Videre følger en kort presentasjon 
av de øvrige kapitlenes innhold og funksjon i avhandlingen.  
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Kapittel 2  
I neste kapittel vil jeg gjøre rede for metodiske sider ved avhandlingen, både knyttet til 
datainnsamling, analyse og fortolkning av de empiriske funnene fra arbeidet mitt. Kapitlet tar 
for seg hele forskningsprosessen min fra begynnelse til slutt før jeg avslutter med vurderinger 
og refleksjoner rundt etikk, relabilitet og validitet.  
 
Kapittel 3  
Dette kapitlet presenterer litteratur som er relevant for å sette seg inn i konteksten vi befinner 
oss i, som er petroleumsindustrien i en globalisert verden. Jeg vil også ta for meg flere 
teoretikere innenfor interkulturell kompetanse, og hvordan vi kan tilegne oss mer kunnskap 
om kulturforskjeller. Til slutt i kapitlet introduserer jeg hermeneutiske perspektiver på 
interkulturell kompetanse, og forståelse. Elementer fra dette teorikapitlet vil bli nyttiggjort i 
kapittel fire hvor jeg analyserer det empiriske materialet mitt og i kapittel fem der jeg 
fortolker funnene jeg presenterer i analysekapitlet.  
 
Kapittel 4  
Kapittel 4 utgjør en av hoveddelene av oppgaven. Det er her jeg beskriver og forteller 
historiene til supervisorene som reiser på oppdrag i utlandet. Utvalget av historier er gjort for 
å vise hvordan de forstår de kulturelle og sikkerhetsmessige forskjellene de møter, og hva de 
gjør for å takle ulikhetene og bli bedre på det de gjør.  
 
Kapittel 5 
I dette kapitlet trekker jeg linjer mellom kapittel 3 og 4 for å belyse og fortolke funnene jeg 
har gjort i VOIL. Kapitlet har en todeling hvor jeg først ser på håndteringen av forskjellene 
som informantene møter, deretter hvordan de fortolker dem. Det er i dette kapitlet jeg i 
hovedsak vil gi svar på problemstillingen min.  
 
Kapittel 6 
Siste kapittel i avhandlingen er en oppsummering av mine refleksjoner rundt de studien. 
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Kapittel 2 
METODE 
 
I dette kapitlet vil jeg begrunne mine metodiske valg som innebærer en beskrivelse av 
kvalitativ metode og forskningsdesign, og en redegjørelse av innsamling, analyse og 
fortolkning av det empiriske materialet mitt. Til slutt vil jeg vurdere datamaterialets 
reliabilitet og validitet.  
 
2.1 Valg av metodisk tilnærming  
2.1.1 Kvalitativ metode 
Jeg ønsket med mitt forskningsprosjekt å få en økt forståelse og mer kunnskap om hvordan 
norske arbeidere opplever kulturelle og sikkerhetsmessige forskjeller på sin arbeidsplass. Jeg 
ønsket å utforske de menneskelige prosessene i en global setting, og å få en mest mulig 
beskrivende gjengivelse på hvordan det er å utføre en jobb eller et prosjekt i en flerkulturell 
arbeidshverdag.  
 
Kvalitativ forskning innebærer å utforske menneskelige prosesser eller problemer i en virkelig 
setting. Forskningen er opptatt av å ha faglig dybde, en nærhet til undersøkelsesenhetene, 
mest mulig sann gjengivelse fra hendelsene og å være et beskrivende stoff. (Holme og 
Solvang 1996). Der kvantitative metoder er mer formaliserte og strukturerte, handler 
kvalitative metoder om å forstå perspektivet til informanten (Postholm 2010). Det var sentralt 
for meg å få tak i opplevelsesaspektet ved informantenes erfaringer, derfor ble det riktig for 
meg å velge en kvalitativ tilnærming i form av semi-strukturerte intervju i en bedrift, et 
feltarbeid.  
 
Før jeg startet intervjuene hadde tatt en del strategiske og fortolkende valg allerede. Jeg hadde 
lest en del litteratur og forskning innenfor aktuelle forskningsfelt og forhørt meg blant venner 
og kolleger om aktuelle problemstillinger som gav meg økt forståelse for feltet jeg ønsket å 
studere. Det gjensto likevel en del metodiske spørsmål som måtte besvares. Ønsket jeg å 
overprøve den forskningen jeg leste? Ville jeg utfylle eksisterende teorier? Eller var det 
aktuelt og ønskelig for meg å gjenta tidligere undersøkelser? Jeg hadde fortsatt ikke alle 
svarene på disse spørsmålene da jeg kom i kontakt oljeservicebedriften VOIL. Men jeg visste 
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at de hadde noe jeg ville ha, og det var mennesker med fortolkninger og erfaringer fra et felt 
jeg ønsket å vite mer om.  
 
2.1.2 Mellom teori og empiri 
I teoriutvikling kan en snakke om en deduktiv, induktiv, eller abduktiv tilnærming til 
fenomenet en studerer (Holme og Solvang 1996). Ved deduktiv metode bruker en 
eksisterende teori som et utgangspunkt for forskningen, og tester teoriene opp mot innsamling 
og analyse av empirisk materiale som er relevant for studien. En induktiv tilnærming handler 
om å ta utgangspunkt i materialet som er hentet inn, uten å bruke et teoretisk grunnlag som 
utgangspunkt. I analysen vil forskeren prøve å se sammenhenger mellom funnene i empirien 
og “oppdage” eller utvikle teorier eller generaliseringer ut ifra funnene (Befring 2007).  
 
I dette prosjektet inntok jeg en abduktiv posisjon, et sted mellom deduktiv og induktiv 
tilnærming til materialet. I en abduktiv posisjon preges nemlig forskingen av et samspill 
mellom en induktiv og deduktiv tilnærming. Thaagard beskriver abduktiv metode ved at 
“etablert teori representerer et utgangspunkt for forskningen, og analyse og mønstre i dataene 
gir grunnlag for nye teoretiske perspektiver” (Thaagard 2008: 197). Denne tilnærmingen 
tillater meg derfor å se på analysen av datamaterialet mitt i lys av teorien. Der en deduktiv 
metode ville utelukket funn som teorien ikke dekker, vil de derimot ivaretas i en abduktiv 
tilnærming. Dersom jeg valgte en helt induktiv tilnærming ville jeg altså ikke kunne koble 
den mot teorien i kapittel to i så stor grad som jeg har gjort.  
 
2.1.3 Fortolkende metode - hermeneutikk 
Hermeneutikk betyr “læren om tolkning” og framhever betydningen av å fokusere på et 
dypere meningsforhold enn det som først kommer til syne (Befring 2007).  
For at vi skal forstå, mener Gadamer at vi må få et innblikk i den andres horisont. “Den 
andre” vil i mitt tilfeller være informantene mine og teorien som jeg har lagt til grunn for 
prosjektet mitt. Gadamer mener at vi må få en “horisontsammensmeltning” der vi kan forstå 
hverandre uten å nødvendigvis være enige. Kun på den måten vil vi kunne nå kunnskap og 
forståelse av mer omfattende og allmenn gyldighet (Gadamer 2010) Dette har vært relevant i 
min forskningsprosess. Jeg har sett på sammenhenger mellom data og teori for å forstå delene 
i lys av hverandre og oppnå større forståelse for materialet. Jeg kan derfor si at jeg har brukt 
en hermeneutisk metode. 
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2.2 Forskningsdesign 
Hovedmønsteret av fremgangsmåtene jeg har benyttet med av utgjør til sammen et 
forskningsdesign. Her vil jeg beskrive og begrunne de valgene jeg har tatt for 
gjennomførelsen av dette prosjektet. 
 
2.2.1 Semi-strukturert intervju som metode 
Jeg har valgt kvalitative semi-strukturerte intervju som metode fordi jeg ønsker å få innsikt i 
prosesser, refleksjoner og historikk som jeg kun kan få tilgang til ved at enkeltmennesker 
forteller om det i en intervjusetting. Jeg er interessert i å få en helhetlig forståelse av de 
interkulturelle forholdene i bedriften, og for å få oversikt over de fenomener og forhold som 
eksisterer i VOIL trenger jeg å snakke med personer som sitter på denne informasjonen.  
 
Ved å bruke kvalitativ metode skaffet jeg meg innsikt og data som kan hjelpe meg til å 
formulere en hypotese eller en problemstilling jeg kan å gå videre med. Denne metoden gir 
meg også mulighet til å komme tilbake til informantene å stille dem oppfølgingsspørsmål 
dersom det skulle bli aktuelt. Ikke bare i etterkant, men også underveis i intervjusettingen. 
 
Studien min er unik i den forstand at det ikke er gjort lignende studier i akkurat selskapet 
VOIL, blant akkurat de fem informantene jeg snakket med, på nøyaktig det tidspunktet jeg 
gjorde det og med meg som forsker. Derfor kan ikke funnene mine ikke nødvendigvis kan 
generaliseres til andre utvalg eller tilfeller. Samtidig vil resultatene fra studien likevel kunne 
tilføre forskningen som allerede finnes på feltet viktige innfallsvinkler og vil derfor bidra til 
økt forståelse av tematikken som er belyst i oppgaven min.  
 
2.3 Utvalg 
2.3.1 Tilgang til feltet og valg av informanter 
Mitt første kontakt med VOIL var gjennom e-post korrespondanse med HR sjefen der vi 
avtale å møtes til en prat om forskningsprosjektet mitt. Etter møtet, hvor jeg fikk presentert 
formålet og ønsket med studien min og stilt dem en del spørsmål om hvordan VOIL jobbet, 
ønsket de å gi meg tilgang på de supervisorene deres som kunne tenke seg å delta i studien 
min. Jeg ble videre satt i kontakt med resepsjonisten i VOIL som videre satte meg i kontakt 
med de supervisorene som frivillig hadde takket ja til å bli med. Kriteriene mine var at de 
hadde vært i supervisorer i en del år og følgelig en del erfaring fra utenlandsoppdrag. Jeg 
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ønsket også at de skulle variere i kjønn og alder. Resultatet ble fem informanter, der alle var 
menn mellom 27 og 53 år. Alle hadde de minimum 5 år fartstid som supervisor i bedriften.  
 
2.3.2 Portvakt 
Atkinson og Hammersley sier det er viktig å få identifisert hvem portvakten/-e til 
informantene er og finne ut hva slags informasjon de sitter på. De kaller dem ”aktører som 
kontrollerer hovedkilden og potensielle muligheter” (Atkinson og Hammersley 2004:64).  
 
I mitt tilfelle var det HR-sjefen som ble min portvakt. Hun var hele tiden svært positiv til min 
studie og la alt til rette for at jeg kunne få snakke med de som var mest relevant for mitt 
prosjekt. Det var lett å snakke med dem begge to under hele perioden jeg var der og jeg 
opplevde ikke at noen av dem hadde ne skjult agenda, som ville føre meg til ledene og 
subjektive kilder, jeg var likevel bevisst på at det kunne skje. Det var viktig for meg at det 
informantene deltok frivillig. Derfor mottok de alle en informasjonsskriv om studien min på 
forhånd. 
 
2.3.3 Konfidensialitet  
Jeg vurderte ikke spørsmålene jeg stilte supervisorene som veldig personlige eller sensitive, 
og supervisorene selv uttrykket ikke at de ønsket anonymisering da jeg spurte dem om det. 
Likevel valgte jeg å anonymisere informantene for å få en distanse til dem, og for å gjøre det 
lettere for meg å sitere dem. Bedriften ønsket ikke heller i utgangspunktet å anonymiseres, 
men etter at de leste gjennom funnene mine, anså de materialet mitt som såpass åpenhjertig at 
de ønsket å anonymiseres helt som bedrift. Derfor ga jeg selskapet det fiktive navnet “VOIL”. 
Informantene har fått de fiktive navnene “Alf”, “Petter”, “Magnus”, “Karsten” og “Fillip”. 
Materiale som kan avsløre informantenes identitet er lagret slik at ingen vil ha tilgang til 
dette. Lydopptak og transkripsjoner, e-postkorrespondanse vil alt bli destruert etter at 
oppgaven er publisert. Dette er punkter som inngår under etiske retningslinjer, som jeg vil gå 
nærmere inn på senere i dette kapitlet.  
 
2.4 Forberedelse til – og gjennomføring av intervju 
2.4.1 Forberedelser  
Som jeg nevnte innledningsvis hadde jeg allerede gjennomført en feltstudie i et større 
oljeselskap før jeg gjorde nye intervju hos VOIL. På mange måter fungerte den erfaringen 
som en “generalprøve” der jeg fikk prøvd meg fram i intervjusettingen som forsker før jeg for 
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alvor satte i gang hos VOIL. Spørsmålene jeg allerede hadde forberedt til oljeselskapet 
tilpasset jeg til supervisorene i VOIL ved at jeg fjernet de spørsmålene som omhandlet 
utenlandsk arbeidskraft i Norge og la til nye som var relatert til oppdrag utenfor Norges 
grenser. 
 
Intervjuguiden min inneholdt generelle spørsmål om alder, utdanning og tidligere erfaringer, 
ulike spørsmål om interkulturell kompetanse, ledelse, sikkerhetsprosedyrer og rutiner på 
utenlandsoppdrag. Jeg brukte det samme ”skjelettet” fra gang til gang, men la til noen 
tilleggsspørsmål fra supervisor til supervisor etter hver som de ga meg svar eller historier som 
jeg gjerne ville hører andres synspunkter på. Supervisorene ble stilt generelle spørsmål 
om stillingsbeskrivelse, utdannelse og arbeidserfaring. Samt spørsmål knyttet 
til opplæring i og forståelse av sikkerhetsreglementet i bedriften, organisering og ansvar for 
sikkerhet og arbeidsmiljø og kommunikasjon knyttet til kollegaer og arbeidsgiver, norske og 
utenlandske. Jeg ønsket å få et bilde på hvordan arbeidsdagen til en leder som reiser på 
utenlandsoppdrag er. Situasjoner jeg gjerne ville høre om var ulike utfordringer, fordeler og 
ulemper med å jobbe utenlands, generelt og relatert til sikkerhet.  
  
2.4.2 Gjennomføring 
Jeg gjennomførte to av intervjuene på kontor og tre av dem på et felles konferanserom i VOIL 
sine lokaler. Jeg opplevde at intervjuene gjort på kontorene kjentes mer avslappende og 
naturlig, enn da vi satt i et konferanserom med et stort ovalt bord og skulle føre en samtale. 
Det kan lett tenkes til at når de som intervjues er på hjemmebane, at det løsner på stemningen 
både for dem og meg.  
 
Lenge på intervjuene var mellom 50 og 90 minutter. Jeg hadde med meg lydopptaker, bærbar 
PC og notater. Etter erfaringer hos oljeselskapet jeg gjorde feltarbeid i før jeg kom til VOIL, 
prøvde jeg å ikke fokusere så mye på lydopptakeren da jeg tok den opp, da jeg opplevde at det 
gjorde stemningen mer formell og alvorlig. Jeg hadde informert informantene om at 
intervjuene kom til å bli tatt opp på bånd, derfor trengte jeg ikke nevne den før etter at 
intervjuet var ferdig. Da ba jeg på nytt om en bekreftelse på at det var greit at jeg brukte 
opptaket til hjelp under transkriberingen og at alt kom til å bli slettet når prosjektet var ferdig. 
 
Jeg opplevde at kommunikasjonen under intervjuene var god. De svarte stort sett på alt jeg 
spurte om, og det var lite misforståelser underveis, i alle fall fra det jeg kunne observere. Alle 
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virket troverdige, og flere av historiene de fortalte samsvarte med hverandre. Jeg fikk 
inntrykk av at det i historiene fantes felles trekk og lignende opplevelser. 
 
Holme og Solvang (1996) beskriver at kvalitative intervju har sin styrke med at de ligger nært 
opp til en hverdagslig situasjon og til en vanlig samtale. En utfordring med det er at en kan 
miste fokuset å ende opp å snakke om ting som ikke er relevant for forskningen, samtidig kan 
det også være nettopp slike avsporinger som fører fram til “gullet” som forskeren ikke kunne 
se på forhånd. Derfor måtte jeg som forsker tørre å slippe noe av kontrollen fra 
intervjuguiden. På forhånd følte jeg meg veldig trygg på at jeg kom til å håndtere denne 
spenningen mellom å ha og å slippe kontrollen. Det var likevel vanskeligere enn jeg trodde, 
fordi til tider merket jeg at jeg kunne bli utålmodig dersom historiene de fortalte ble for lange, 
og da ble jeg automatisk mer kontrollerende på tiden og på å la dem få snakke fritt. Derfor 
varierte det veldig mellom informant til informant hvor mye jeg regulerte dette  
 
2.5 Etterarbeid, analyse og fortolkning 
2.5.1 Transkribering og koding 
Etter intervjuene var jeg rask med å transkribere sånn at jeg kunne sette sammen notatene 
mine underveis med det de sa, og for at jeg skulle få med meg de refleksjonen jeg gjorde meg 
i etterkant før jeg glemte det. Jeg valgte å ikke å ta med alle sukk og kremt i transkriberingen, 
men la inn latter og lange tenkepauser. Jeg valgte å skrive på bokmål, men la inn dialekt-ord 
de stedene det ikke fantes et tilsvarende ord på bokmål. Jeg valgte også å beholde en del 
enkeltord og uttrykk for å få fram personlighet og væremåte til informanten der jeg anså det 
som relevant. Å transkribere ga meg nærhet til stoffet, og da jeg brukte mye tid på å kode i 
ettertid, kjentes det ut som jeg ble bedre og bedre kjent med dem.  
 
Etter at hadde skrevet ut alle intervjuene brukte jeg ulike koder for å gjøre funn og trekke 
paralleller informantene imellom. Kodene var basert på det jeg opplevde “oppsto” i materialet 
mitt. Barney G. Glaser ville kalt dette “the discovery of what is there and emerges” (Satinovic 
2014: 38). Glaser var en av opphavsmennene til grounded theory (heretter GT) forskning som 
jeg har latt meg inspirere av. I GT kodingen er målet blant annet er å finne så mange 
kategorier som mulig for å få et rikt materiale. Denne fasen krevde mest tid rent 
organisatorisk, for det var mye materiale å gå gjennom. Det var likevel inspirerende å trekke 
paralleller mellom informantene og se hvordan materialet kom til liv. 
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I GT leter en etter det som er kjernekategoriene i materialet, og det som beskriver hvordan 
deltakerne håndterer hovedproblemet sitt (Hjälmhult 2014). I mitt tilfelle var det å lete etter 
måtene supervisorene håndterte at det var kulturelle og sikkerhetsmessige forskjeller i 
utlandet. Da framhevet jeg bare de kodene som var relatert til kjernekategorien min; 
håndteringen, tilpasningsevnene og fortolkningen av forskjeller. Det var til god hjelp å 
fokusere på dette “hovedproblemet” for å holde fokus i analyseprosessen for enklere å skille 
ut hva som var relevant og ikke. Så for meg fungerte arbeidet med å kode materialet mitt som 
en vaskepanne i prosessen med å finne gullet i det materialet mitt, som jeg til tider opplevde 
stort og omfattende.  
 
Mye av det de fortalte samsvarte med hverandre, som for eksempel hendelser om hierarki, at 
det generelt sett er store kulturelle forskjeller, og at de må være tolerante og fleksible. Svarene 
som omhandlet det samme, de ga jeg lik fargekode. Til å begynne med hadde jeg grove 
inndelinger, før jeg gikk med på detaljnivå og så på ulikheter innenfor hver informant. 
Kodingen var helt avgjørende for å rydde opp i materialet mitt og for å vise hva jeg hadde å 
jobbe med.  
 
2.5.2 Analyse 
For min del begynte analysen av materialet allerede under intervjuene, da jeg begynte å se 
linjene, sammenligne informantene opp mot hverandre og basert på teoretiske eksempler. 
Analysen fortsatte under kodingsprosessen da jeg foretok utvalg av materialet som jeg baserte 
strukturen i oppgaven min på. Dette utvalget bekreftet både hva jeg hadde lest, det utfordret 
noe av litteraturen og det utdypet tidligere funn. I etterkant har analyseprosessen pågått 
ubevisst og når jeg har komt tilbake til materialet mitt har jeg sett det i et nytt lys. Flere 
ganger har jeg måttet legge materialet bort for å la hjernen gruble over det på egenhånd, før 
jeg tok til med arbeidet igjen.  
 
2.5.3 Fortolkning 
Når jeg har sett over analysematerialet har jeg fortolket det både i lys av teori, forestillinger 
jeg hadde og i lys av det informantene fortalte meg. Konkret satte jeg opp en liste over funn 
og så hvordan jeg kunne forstå dem ut fra de teoretiske perspektivene jeg kjente til.   
 
Gjennom hele forskningsprosessen har det vært et personlig ønske å komme til et nytt nivå av 
forståelse innenfor det feltet jeg har undersøkt, og å revidere min forståelse for å gi plass til 
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ny. Dette krever også at jeg ifølge Gadamer, har et positivt syn på mine fordommer. Fordi en 
fordom er en dom som blir felt før den blir testet, og derfor ikke trenger å være riktig. 
(Gadamer 2010) Som forsker blir jeg derfor nødt til å ransake mine egen fordommer, for å 
forsikre meg om at jeg ikke lar meg forlede av antakelser jeg har som ikke stemmer, og som 
da kan føre meg inn på et feilaktig spor. Jeg har derfor prøvd å møte mitt feltarbeid og mitt 
materiale med et åpent sinn, og stille spørsmål ved antakelser jeg har hatt for å få dem 
bekreftet eller avkreftet.  
 
Forskningsprosjektet mitt har vært en kontinuerlig bevegelse oppover i den hermeneutiske 
sirkelen. Jeg var på forhånd ikke forberedt på at jeg kom til å lære så mye som jeg opplever at 
jeg har gjort. Den sirkellignende formasjonen som Gadamer beskriver synes jeg er en god 
betegnelse på hvordan jeg noen ganger har opplevd å gjennomføre dette forskningsprosjektet. 
At en går i ring rundt de samme spørsmålene og prosessene, men etter hver endt gang, er det 
ikke forgjeves selv om en kan oppleve at en ikke har bevegd seg av flekken, for forståelsen 
for problemet eller situasjonen er mer innholdsrik.  
 
2.6 Etiske overveielser 
Den nasjonale forskningsetiske komité for samfunnsvitenskap og humaniora (heretter kalt 
NESH) har utviklet forskningsetiske retningslinjer for å gjøre både enkeltforskere, 
forskningsledere og andre instanser bevisste på etikk og lovverk innenfor sitt forskningsfelt. 
Det er det viktig for en forsker å være klar over hvilke normer og retningslinjer han bør 
forholde seg til (NESH 2006). Publikasjonen Forskningsetiske retningslinjer for 
samfunnsvitenskap, humaniora, juss og teologi inneholder 47 retningslinjer innenfor seks 
ulike områder: forskningsetikk, hensyn til personer, hensyn til grupper og institusjoner, 
forskersamfunnet, oppdragsforskning og forskningsformidling. Relevant for mitt 
forskningsprosjekt er blant annet området som omhandler hensyn til personer, siden jeg har 
gjennomført dybdeintervju med fem personer fått innsyn i mange av deres tanker og 
holdninger relatert il arbeidslivet.  
 
3.6.1 Informert og fritt samtykke 
Før jeg møtte informantene hadde resepsjonisten i VOIL sendt over en skriftlig forespørsel 
om deltakelse i forskningsprosjekt der jeg kort fortalte hva prosjektet mitt angikk, hva studien 
skulle brukes til, kontaktinformasjon til meg og så videre. På den måten fikk informantene 
informasjon om hva studien min angikk, og valget om å si nei til å bli med. Også før vi satte i 
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gang med intervjuet gjentok jeg kor hva deltakelsen i forskningsprosjektet angikk, og at de til 
enhver tid har rett til å bryte samarbeidet uten at det skal få noen konsekvenser for dem.   
 
2.6.2 Krav om respekt for integritet, frihet og medbestemmelse 
Forskeren skal i følge NESH (2006) respektere de involverte individenes integritet, frihet og 
medbestemmelse og derfor opptre aktsomt overfor informanten. Dette innebærer blant annet 
at en ikke skal misbruke informasjonen deres utover forskningsprosjektet, og opptre aktsomt 
når en siterer dem i studien og hvordan de blir framstilt. For meg var det å orientere seg om 
disse retningslinjene skjerpende, i den forstand at jeg fikk se alvoret i å få tilgang på 
personlige tanker og refleksjoner til informantene og ikke ta lett på at de åpner seg og deler av 
sine holdninger og meninger. 
 
2.6.3 Egen forskerrolle 
Postholm (2010) skriver at forskerens rolle avklares før forskningsarbeidet tar til, slik at de 
ulike partene vet hvordan de skal forholde seg til hverandre. Forskeren bør presentere sin 
subjektive, individuelle teori, som omfatter hand eller hennes erfaringer og opplevelser. Det 
bør komme fram i forskningsteksten hvilket teoretisk ståsted og utgangspunkt forskeren har, 
og videre hvilken erfaringsbakgrunn forskeren entrer forskningsfeltet med. Forskeren bør 
beskrive sine yrkeserfaringer og interesseområder, og se valg av tema og forskningsspørsmål i 
lys av disse. Dette fordi teorien forskeren har lest på forhånd er med på å farge og analysere 
tolkninger underveis i prosessen. Det er derfor vesentlig at de teoretiske perspektivene blir 
presentert for leseren, slik at forskerens betraktninger kan forstås i lys av hans eller hennes 
ståsted. Alt dette dreiser seg om å synliggjøre forskerens subjektivitet. Å legge til side sin 
egen forforståelse, slik at en kan møte forskningsfeltet på en ren og upåvirket måte. 
 
Hammersley og Atkinson framhever at “forskernes kunnskapsbidrag har følger” og at 
“forskernes orientering påvirkes av deres sosio-historisk plassering og de verdier og interesser 
på denne plassering gir dem” (Hammersley og Atkinson 2004: 46-47). De er opptatt av at 
forskerens rolle i den aktive forskningsprosessen må gjøres rede for i analysen, men at 
påvirkningen fra forskeren trenger ikke begrense gyldigheten av dataene og funnene. Først og 
fremst er forskningens primære mål å gi kunnskap (Hammersley og Atkinson 2004). Siden 
jeg vil være i stand til å påvirke mine informanter og de også vil kunne påvirke meg, har jeg 
hele tiden prøvd å se meg selv og min rolle fra utsiden. 
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2.7 Reliabilitet og validitet 
Kvalitet og troverdighet er sentralt når en skal se på resultatene i en kvalitativ undersøkelse. 
For å kunne si noe om denne reliabiliteten og validiteten, må påliteligheten til hvordan 
undersøkelsen gjennomføres og muligheten for variabler vurderes (Befring 2007). 
 
I prosjektet mitt har jeg tatt utgangspunkt i at det supervisorene fortalte meg har vært sant og 
troverdig. Jeg opplevde at de fortalte flere av de samme historiene, noe som var med på å 
kvalitetssikre informasjonen de ga meg. Det virket på meg og på svarene de ga at de verken 
pyntet på sannheten, eller prøvde å svartmale bedriften.  
 
For å kontrollere slutninger jeg tok ut fra hva informantene fortalte meg, kombinert med den 
teorien jeg også baserte slutningene på, målte jeg dem opp mot ny litteratur. Et annet ord for 
det er respondentvalidering eller triangulering. Dette gjorde jeg kontinuerlig i fasen etter 
intervjuene. Da fant jeg samsvar mellom det informantene mine fortalte i et utvalg av 
litteratur og forskningspublikasjoner. Jeg fikk på den måten kontrollert koblingene mellom 
konsepter og indikatorer ved å gripe til andre indikatorer, som Hammersley og Atkinson 
kaller det, og samtidig kvalitetssikre troverdigheten til det innhentede datamaterialet mitt 
(Hammersley og Atkinson 2004) 
 
2.8 Oppsummering 
I dette kapitlet har jeg begrunnet metodiske valg som ligger til grunn for forarbeid, 
gjennomføring og etterarbeid av det innsamlede materialet mitt. Jeg fant kvalitativ metode 
som den best egnede måten å få svar på forskningsspørsmålet mitt. Dette kapitlet har også 
redegjort for hvordan jeg har brukt teori og empiri for å fortolke funnene presentert i 
analysen. De teoretiske perspektivene som ligger til grunn for fortolkningen av empirien 
presenteres i neste kapittel.  
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Kapittel 3 
TEORETISKE PERSPEKTIVER 
 
Innledningsvis brukte jeg historien om tårnet i Babel for å vise hvordan vi mennesker en gang 
ble spredt over hele jorden. I dette kapitlet vil jeg gå inn i begrepet “globalisering” og vise 
hvordan bestemte prosesser, mekanismer og utviklingstrekk påvirker arbeidslivet og 
sikkerheten vår, til dels på en slik måte at vi kan si at vi er vei til å finne tilbake til hverandre 
igjen. Dette kapitlet skal fungerer som et grunnlag for resten av oppgaven ved at det skal gi en 
forståelse for hva som ligger bak fortolkningene jeg har gjort i analyse og drøftingskapitlet 
som kommer senere.  
 
Utover en beskrivelse av globalisering og dens innvirkning på kultur og sikkerhet, inneholder 
dette kapitlet teorier hva som påvirker holdning til og kunnskap om sikkerhet og hvordan 
mennesker er påvirker sikkerhetsklimaet på sin arbeidsplass. Videre vil jeg se på 
kulturdefinisjoner og lederskapet i multikulturell sammenheng. Deretter vil jeg avslutningsvis 
presentere ulike perspektiver på interkulturell kompetanse og hermeneutikk. 
 
3.1 Globalisering  
Globalisering er som fenomen og begrep mangetydig, og gir ulikt og til dels også 
motstridende innhold. Derfor kan det å definere globalisering være som Ulrich Bech ville sagt 
det: “like fåfengt som å spikre en pudding til veggen” (Wilpert 2009: 727). Det er en 
betegnelse som refererer både til en kompresjon av verden og en økning av verden, et konsept 
som forener og separerer, skaper likheter og forskjeller (Guillén 2001). Ulike teoretikere vil 
fremhever ulike sider ved globaliseringen, som for eksempel de økonomiske, juridiske, 
sosiale eller kulturelle tilnærminger. Derfor kan det også være vanskelig å få en helhetlig 
forståelse av hva dette mangefasetterte uttrykket er. 
 
Definisjonen til antropologen Ted C. Lewellen synes jeg på mange måter er en dekkende 
beskrivelse hvor han har en helhetlig innfallsvinkel til globalisering. Han framhever ikke bare 
enkelte aspekter, men fokuserer like mye på de økonomiske som de kulturelle og de globale 
så vel som de lokale påvirkningene (Lewellen 2002):   
 
Contemporary globalization is the increasing flow of trade, finance, culture, ideas, and 
people brought about by the sophisticated technology of communications and travel 
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and by the worldwide spread of neoliberal capitalism, and it is the local and regional 
adaptations to and resistances against these flows. (Lewellen 2002: 7) 
 
Definisjonen anerkjenner kultur og ideer og de regionale og lokale aspektene ved at “the 
world is flat”, som Thomas L. Friedman har formulert det (Friedman 2007: 5). Lewellen sier 
videre at uansett hvilken forståelse en ønsker å legge til grunn må en se på globalisering som 
en pågående prosess, som samtidig har en lang historie. Han er også opptatt av å framheve at 
globaliseringen også skjer på et lokalt og et regionalt nivå (Lewellen 2002).  
 
Med at “verden er flat” mener Friedman at det globale konkurransemarkedet har blitt senket 
til regionale og lokale nivå, som gjør det er 
 
possible for more people than ever to collaborate and compete in real time with more 
other people on more different kinds of work from more different corners of the planet 
and on a more equal footing than at a previous time in the history of the world. 
(Friedman 2007: 8) 
 
Friedman problematiserer dette når han videre sier at den globale lekeplassen ikke bare har 
blitt senket på en måte som forsterker samfunnet med nye innovatører, men at den også 
trekker inn en hel ny gruppe av “angry, frustrated, and humiliated men and women” 
(Friedman 2007: 8). Dersom man overfører dette til den internasjonale petroleumsindustrien 
er konsekvensene av globaliseringen at en ikke bare møter på selskaper som har den beste og 
mest oppdaterte teknologien og høy sikkerhetsmessig standard. Men næringen vil også 
romme selskaper som ikke har kompetanse, økonomi eller vilje til å gjennomføre nødvendige 
sikkerhetsfremkallende tiltak (Mearns og Yule 2009). Dette vil vi se senere i dette kapitlet og 
demonstrert med konkrete eksempler i analysen. 
 
3.2 Kultur i et globalt perspektiv 
Globaliseringen påvirker ikke bare hvilke aktører som får muligheten til å “leke sammen”. På 
grunn av den økte flyten av mennesker gjør det arbeidsplassene våre i større grad enn tidligere 
en møteplass for mennesker fra flere ulike kulturer. Flerkulturelle samfunn og arbeidsplasser 
vil i mange tilfeller erstatter de homogene kulturene vi er vant til (Aase og Glasø 2009). Dette 
forklarer hvorfor Lewellen insisterer på at globalisering medfører flyt av kultur, og hvorfor 
petroleumsbransjen som en industri må håndtere kulturelle forskjeller (Høivik 2009a).  
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Harry C. Triandis (2006) diskuterer i sin artikkel “Cultural Aspects of Globalization” de 
kulturelle effektene av globaliseringen. Han mener at globaliseringen har skapt en ny såkalt 
“jet set culture”, som kjennetegnes ved å være kompleks, løs og individualistisk. Triandis sier 
at vi kan studere globaliseringens påvirkning på kultur ved å se på hvordan “jet set”-kulturen 
kolliderer med den lokale kulturen som blir sett på å være enkel, fast og kollektivistisk 
(Triandis 2006). 
 
Triandis beskriver mange måter som den nye kulturen blir en trussel mot den tradisjonelle 
kulturen, og konkluderer blant annet med at det vil være vanskelig for noen bedrifter, til og 
med umulig for noen, å samarbeide dersom kulturforskjellene er for store. Han sier videre at 
globalisering vil være fordelaktig for noen regioner, men refererer til Samuel P. Huntingtons 
uttrykk “the clash of civilizations”, som innebærer et syn på at globaliseringen framhever 
forskjellene mellom ulike samfunn i det kulturer støter sammen, og kan potensielt skape 
konflikter (Triandis 2006).  
 
3.2.1 Tre paradigmer 
Jan Nederveen Pieterse problematiserer Triandis og Huntingtons pessimistiske syn på 
kulturmøter og globalisering og ønsker å rette fokuset bort fra at ulike kulturer bare handler 
om forskjeller. Isteden presenterer han to andre syn som framhever samhandling og et 
potensielt fellesskap mellom kulturer. Totalt utgjør det tre paradigmer som alle ser ulikt på 
kulturelle møter: “differentialism” “convergence” og “mixing” (Pieterse 2009). 
 
Forskjellene på paradigmene ligger forenklet sagt i hva som skjer når kulturer samhandler. 
I det første synet “differentialism”, framheves de kulturelle forskjellene, i det andre 
“convergence”, fokuseres det på en tilnærming eller en voksende likhet mellom kulturer, 
mens i det siste paradigmet “mixing” oppstår kulturelle hybrider som en følge av at kulturer 
kommer sammen. Pieterse mener at vi først og fremst trenger en bevissthet rundt 
globalisering og å øke kompetansen vår innenfor blant annet interkulturell kommunikasjon 
generelle kulturelle forskjeller. Han vil se på sammenstøtet av kultur som et kreativ 
sammenstøt  og vil anerkjenne likheter og et skape et felles univers av forskjelligheter 
(Pieterse 2009). Hvordan dette kan få utslag i sikkerhetsøyemed kommer jeg tilbake til litt 
senere i dette kapitlet.  
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3.3 Sikkerhet i et globalt perspektiv 
Det er særlig de vestlige landene som har hatt størst fokus på sikkerhet de siste årene, som 
USA, Canada, Storbritannia og store deler av Europa. Forskerne Kathryn Mearns og Steven 
Yule (2009) argumenterer med at sikkerhet mer og mer blir en vestlig verdi som selskaper tar 
med seg når de ekspanderer sin produksjon til mindre utviklede land, og som kan komme i 
konflikt med tradisjonelle arbeidsverdier som produktivitet og arbeidsintensitet, hvor de 
ansatte først og fremst er opptatt av å beholde jobben sin for å dekke de mest nødvendige 
behovene for seg og de man forsørger (Mearns og Yule 2009).  
 
En annen forskergruppe viser at det ikke bare kan påvises forskjeller mellom ulike land, men 
også mellom selskaper og installasjoner i ett og samme land. Hovedforskjellene de fant var 
prioritering av sikkerhet, sikkerhet kontra produksjon, individuell motivasjon, 
systemforståelse, sikkerhetskompetanse (Høivik et al. 2009a). Det vil med andre ord si at en 
ikke kan forvente seg den samme sikkerhetsmessige standarden på plattformer, selv om det er 
en bred enighet om at sikkerhet er høyt prioritet i bransjen. Den kommer altså til uttrykk på 
ulike måter. 
 
3.3.1 Sikkerhet og sub-kulturer 
I store internasjonale selskaper, og i organisasjoner for øvrig, vil det være unike kulturer 
innenfor organisasjonen, i underavdelinger eller i mindre arbeidsgrupper. De kan være på 
linje med den dominante kulturen i organisasjonen, eller ikke. Derfor kan vi ikke vite helt 
sikkert at den organisatoriske sikkerhetskulturen består av helt delte oppfatninger, atferd, 
holdning og verdier knyttet til sikkerhet i alle delene av organisasjonen (Yule 2003).  
 
Høiviks studier viser til nettopp dette, ved at de presenterer resultater på at det er den lokale 
installasjonen som sa mest om tilstanden til sikkerhetsklimaet enn selskapet de ansatte jobbet 
for gjorde. Noe som tilsier at alle kontraktørene og sub-kontraktørene som utfører blant annet 
jobber som krever spesialkompetanse på installasjonene, har mye å si for det lokale arbeids- 
og sikkerhetsmiljøet på plattformen. I tillegg til lederes oppfatning og holdning til sikkerhet 
(Høivik et al. 2009a). 
 
For supervisorene i VOIL vil det innebære at de ikke vil kunne vite hva slags sikkerhetskultur 
de møter på en arbeidsplass, selv om de kjenner organisasjonen eller vet hva slags overordnet  
sikkerhetsfokus selskapet har. Dette vil vi se eksempler på i senere i denne studien. 
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3.3.2 Kulturelt mangfold i sikkerhetssammenheng 
Nancy J. Adler og Allison Gundersen skriver i sin bok International Dimensions of 
Organizational Behavior om kulturell synergi, der en anerkjenner likheter og forskjeller og 
verken ignorerer eller minimerer kulturell ulikhet, men heller ser på forskjellene som en 
ressurs. De to forfatterne trekker også fram at det er bevist at multikulturelle team kan bli mer 
innovative og ha en høyere produktivitet enn kulturelt homogene team (Adler og Gundersen 
2008).  
 
Synergi er likevel ikke uproblematisk, for dersom en skal ivareta et mangfold og dyrke 
potensialet blant arbeidsgrupper på multikulturelle arbeidsplasser, må ledelsen ifølge forfatter 
Gro Mjeldheim Sandal lykkes med å forene ulike interesser som kan forekomme som ulike 
oppfatninger, arbeidsmetoder og prosedyrer. Det kan få alvorlige konsekvenser i settinger der 
det er behov for tydelige og udiskutable standarder som skal ivareta sikkerhetsrelevante 
funksjoner, som blant annet sikkerhetsprosedyrer i petroleumsindustrien (Sandal 2009).  
 
Robert L. Helmreich og Ashleigh C. Merritt utførte i 1998 en omfattende kvantitativ studie 
innenfor kulturelle forskjeller og sikkerhetskultur i luftfart, som viser de til utfordringene som 
kan oppstå der mennesker med ulike kulturer skal samarbeide. I studien identifiserte de store 
forskjeller mellom nasjonaliteter når det gjaldt sikkerhetsrelevante holdninger (Sandal 2009). 
Funnene de gjorde viste blant annet at kommunikasjons- og språkforskjeller kan gi utslag i 
misforstått oppfattelse av kommandoer, regler og prosedyrer. De konkluderte med at dersom 
kulturens innflytelse ikke blir anerkjent kan kultur være et problem (Helmreich og Merritt 
1998). Forskningen deres har resultert i et økt fokus på behovet for program som kan trene og 
gjøre ledere bevisste på kulturforskjeller, samt nødvendigheten av å standardisere prosedyrer 
og sjekklister som reduserer faren for misforståelser (Sandal 2009). 
 
To andre forskerne, Ulrich Schubert og Jaap J. Dijkstra (2009), identifiserer i sin studie, fem 
problemområder som sikkerhetseksperter som jobber innenfor multinasjonale selskaper 
opplever i sin arbeidshverdag. Det er kommunikasjon, utdannelsesnivå, kulturelle forskjeller 
innenfor sikkerhetskultur, samarbeid mellom operatør og kontraktør og konkrete hendelser 
som manglende vilje til å rapportere nestenulykker og overskridelse av arbeidstimer per dag 
uten supervisor tilstede. Disse forskerne konklusjoner mener derfor at det er et stort behov for 
kunnskap om kulturelle forskjeller og hvordan de påvirker sikkerhetskulturen på en 
arbeidsplass.  
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3.3.3 Hvordan sikkerhet blir påvirket  
For å kunne bevare en god sikkerhetskultur i en organisasjon, eller forvalte den som eksisterer 
på best mulig måte, må en vite hva som påvirker sikkerhet, mer enn de ytre påvirkningene vi 
har sett på til nå.  
 
Sikkerhetskultur er en underordnet kultur av organisasjonskultur, og blir definert som: “felles 
og lærte meninger, opplevelser og tolkninger av arbeid og sikkerhet, som leder folks 
handlinger mot risiko, ulykker og forebygging” (Schubert og Dijkstra 2009: 778). Denne 
kulturen henger tett sammen med sikkerhetsytelse og påvirker både den og sub-kulturer i en 
bedrift. Sikkerhetsklima blir ofte forveksles med sikkerhetskultur, men bli definert som 
ansattes dag-til-dag oppfatning av organisatoriske retningslinjer og prosedyrer relatert til 
sikkerhet (Mearns og Yule 2009; Yule 2003).  
 
Michael S. Christian og kolleger utførte i 2009 en analyse av hva som påvirker 
arbeidssikkerheten og sikkerhetsytelsen på en arbeidsplass. Med begrepet “sikkerhetsytelse” 
mener forskergruppen: “handlinger eller atferd for å fremme sikkerheten til arbeidere, kunder, 
offentligheten og miljøet” (Christian et al. 2009: 1104). Gruppen fant ut at kunnskap om 
sikkerhet og motivasjon for (eller vilje til) å jobbe sikkert, er de to faktorene som påvirker 
utførelsen av sikkerhet mest, etterfulgt av hvordan enkeltmenneskets oppfatter 
sikkerhetsrelaterte prosedyrer og så de delte oppfatningene av sikkerhetsreglement på 
gruppenivå (Christian et al. 2009).  
 
Ifølge Rhona Flin og Steven Yule har supervisorer en nøkkelrolle når det gjelder å påvirke 
sikkerhetsklimaet i den arbeidsgruppen de har ledelsesansvar for. Som et resultat av det har de 
stor innvirkning på hvordan ansatte utfører sikkerhetsprosedyrer. (Flin og Yule 2004). 
Etterforskningen av store ulykker på 1980-tallet viste at en nøkkel faktor i organisasjoner for 
å opprettholde sikkerhet i høyrisikoindustrier er kvaliteten på lederskapet. En leders 
forpliktelse, prioriteringer og oppfølging av det lokale arbeidsmiljøet er i så måte svært viktig 
for sikkerhetsklimaet (Flin og Yule 2004: Høivik et al. 2009b). For supervisorene i VOIL vil 
det derfor være viktig at de vet mye om sikkerhet og hvilke prosedyrer de skal følge for å 
opprettholde sikkerheten i gruppen de leder. Og vite at de påvirker sikkerhetsklimaet. 
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3.4 Ledelse  
En leders oppgaver er å påvirke den gruppen de leder mot et felles mål (Northouse 2013). Ut i 
fra denne definisjonen kan vi forstå lederskap som en sosial prosess, der 
virkelighetsforståelse, verdier og kultur til menneskene som er en del av denne påvirkningen 
følgelig får betydning (Aase og Glasø 2009) For at en leder skal kunne utøve lederskapet sitt 
på best mulig måte, der menneskene, behovene og verdiene er forskjellig, krever det ifølge 
Margaret D. Push:  
 
a mind-set, heart-set and a skill-set that can carry across cultural boundaries, 
encouraging a shift in worldview and perspective and thus achieving clarity and 
integrity in complex situations … They must learn to be intercultural competent. 
(Pusch 2009: 67) 
 
Med dette mener hun at vi trenger både kunnskap om kultur, være følelsesmessig engasjerte i 
det vi gjør og ha en passende atferd som kan tilpasses den kulturen en kommer til. Det er 
derfor behov for en bevissthet rundt den konteksten og kulturen en står i for å kunne virke 
best mulig som en leder.  
 
3.4.1 Norsk lederstil  
Kulturen vår vil komme til uttrykk i måten vi leder på, og Espedal og kolleger (2009) har sett 
på hva som karakteriserer norsk lederstil. De hevder at det er viktig med selvinnsikt og 
kjennskap til den norske kulturen og lederstil for å kunne operere mest mulig hensiktsmessig i 
den kulturen en kommer til, og at “økt kjennskap til og forståelse av kulturelle særtrekk vil 
kunne forklare handlingsmønstre og øke partenes forståelse av hverandre” (Espedal et al 
2009: 126). Men hva kjennetegner norsk kultur? Hvordan gir det utslag i lederstil? Og vil 
norsk ledelse fungerer utenfor Norge? 
 
Hofstede sine kulturdimensjoner blir ofte brukt for å systematisere likheter og forskjeller 
mellom kulturer. Disse dimensjonene er: maktdistanse, maskulinitet versus femininitet, 
individualisme versus kollektivisme og unnvikelse av usikkerhet og langsiktig eller kortsiktig 
livsorientering (Hofstede 1993). Han sier at “i land med lav maktdistanse er de ansattes 
avhengighet av sjefen begrenset, og det er en preferanse for rådføring. Vi kan si at det er en 
gjensidig avhengighet mellom sjef og underordnede” (Hofstede 1993: 41) Vi kan derfor 
forvente at i situasjoner med stor maktdistanse forventer arbeiderne å få beskjed av sjefen sin 
om hva de skal gjøre. De anser lederen som sterke, uavhengig og en som skal ta avgjørelser 
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alene uten å involvere andre. Hofstede mener at det ofte kan forekomme store lønnsmessige 
gap mellom topp og bunn i organisasjoner som er preget av store maktavstander, og at 
arbeiderne er relativt dårlig utdannet (Hofstede 1993).  
 
Når det kommer til ytterpunktene maskulinitet og femininitet, er maskuline lederen er 
selvhevdende, besluttsom og “aggressiv”, mens i en feminin kultur er han mindre synlig, 
intuitiv mer besluttsom og vant til å søke enighet (Hofstede 1993) I land med et feminint 
kulturmønster foretrekker man å løse konflikter gjennom kompromiss og forhandling. I 
samfunn der det er sterke feminine verdier, ses omsorg, medmenneskelige forbindelser og 
livskvalitet som sentrale verdier.  
 
Liten maktdistanse og høy feminisme vil ifølge Espedal og kolleger komme til uttrykk i norsk 
lederstil ved at den preges med stort fokus på verdier som dialog, tillit og samarbeid. Videre 
sier de at i norsk arbeidsliv er samarbeid og demokrati nærmest blitt en norm der det forventes 
at ledere samarbeider og at ansatte involveres i avgjørelser (Espedal et al. 2009). 
 
Espedal og kolleger framhever at maktdistansen i Norge anses å være svært lav, og at 
feminine verdier er ekstremt høye sammenlignet med andre land. De kan også fortelle at siden 
Hofstede gjorde sine studier for snart førti år siden, har de avstandene i Norge sammenlignet 
med andre land økt, og at Norge til og med skiller seg ut fra de andre skandinaviske landene 
(Espedal et al. 2009). Vi kan derfor tenke oss at det ikke er uproblematisk med en norsk 
lederstil i utlandet når den skiller seg betraktelig ut fra andre kulturer. 
 
3.4.2 Tillit og sikkerhet 
Tillit anses for å stå sentralt i norsk lederstil, derfor vil jeg gjerne se på hvordan tillitsbegrepet 
kommer til uttrykk på arbeidsplassen, særlig i petroleumsindustrien. Jorunn E. Tharaldsen, 
Kathryn Mearns og Knud Knudsen (2010) utførte en studie om hvordan gruppemedlemsskap 
og tillit påvirket norske og britiske ansatte i ulike boreselskap. Forskergruppen presenterer 
tillit som et viktig element i den sosiale sammenhengen hvor det er med på blant annet 
redusere konflikter og hvor det skaper et avhengighetsforhold mellom ulike aktører. De 
trekker også fram at tillit er med på å forbedre kommunikasjon, erfaringsutveksling og en 
positiv effekt på sikkerhetsklimaet og sikkerhetsutførelsen til enkeltmennesker. Med det 
mener de at når tillitsrelasjoner mellom to parter øker, blir forholdet mer fleksibelt og 
samhandlingen “løsner opp” (Tharaldsen, Mearns og Knudsen 2010: 1068). Tillit er likevel 
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ikke uproblematisk i en høyrisikoindustri. Samme studie viser nemlig funn som tilsier at desto 
mer tillit og respekt arbeidere har for hverandre, jo større potensiell fare er det for at de ikke 
dobbeltsjekker. Norske arbeidere anses for å ha stor tillit til hverandre og til sin supervisor, i 
motsetning til det eksempelvis britiske ansatte har (Tharaldsen, Mearns og Knudsen 2010). 
 
For norske ledere som reiser til utlandet vil der følgelig være en fordel å vite hvilken lederstil 
en har, for å kunne være oppmerksom på hvilken effekt det potensielt vil kunne gi på de en 
skal lede, og de en eventuelt skal lede sammen med eller rapportere til. Og så langt har vi sett 
hvordan kultur kan påvirke arbeidslivet og lederskapet. Ifølge Pusch er det likevel ikke nok å 
vite noe om sin egen kultur. En god leder må også “learn to be intercultural competent” 
(Pusch 2009: 67).  
 
3.5 Interkulturell kompetanse 
Kompetanse er ifølge Gabrielle Spitzberg og Brian H. Changnon et omstridt begrep, men kan 
blant annet bety å ha evner og kompetanse innenfor et felt, eller å være utrustet og forberedt 
til noe (Salo-Lee 2006) Relatert til interkulturell kompetanse, vil en person som er kompetent 
håndtere samspill mellom mennesker på en tilpasset og effektiv måte (Spitzberg og Changnon 
2009). Interkulturell kompetanse defineres blant annet av Alvino E. Fantini som de 
komplekse ferdighetene en person trenger for å være effektiv og opptre hensiktsmessig i møte 
med andre som er språklig og kulturelt forskjellig fra en selv (Fantini 2009).  
 
Milton Bennett utviklet en modell som heter “Developmental Model of Intercultural 
Sensitivity” (heretter kalt DMIS) som forutsetter at erfaringene en har med kulturelle 
forskjeller blir mer og mer avansert og kompleks, og at den interkulturelle kompetansen øker i 
takt med erfaringene og måten en er bevisst disse erfaringene (Hammer, Bennett og Wiseman 
2003). I følge Bennett er en interkulturelt kompetent person en som setter pris på 
forskjelligheter og som har nådd en tilstand av etnorelativitet, forstått som “being comfortable 
with many standards and customs and to having an ability to adapt behavior and judgments to 
a variety of interpersonal settings” (Bennett 1998: 26). Etnosentrisme befinner seg i motsatt 
skala av etnorelativitet. Og blir beslektet som en utfordring og et potensielt grunnlag for 
konflikt.  
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3.5.1 Egenskaper for interkulturelt kompetente ledere 
Hva er det så som kan framheves som trekk ved en interkulturelt kompetent leder? Fantini 
summerer opp de hyppigste nevnte egenskapene til en interkulturelt kompetent person: 
“flexibility, humour, patience, openness, interest, curiosity, empathy, tolerance for ambiguity 
and suspending judgments” (Fantini 2009: 459). Pusch, på sin side, lister opp bestemte 
verdier, evner, kunnskap og holdninger for å vise hvilke egenskaper en interkulturelt 
kompetent person trenger. Det er blant annet:  
 
The ability to mange psychological stress. The ability to communicate effectively, and 
the ability to take advantage of the interface between different cultures and the 
knowledge that comes from different cultural orientations. (Pusch 2009: 69) 
 
De overnevnte egenskapene er knyttet til generelt lederskap, men ulike yrkesgrener vil trenge 
ulike og bestemte egenskaper for å fungere best mulig. Grandin og Hedderich har for 
eksempel identifisert flere egenskaper som en ingeniør kan nytte godt av i en global kontekst. 
I en teknisk kontekst er det ikke bare viktig å ha en solid teknisk forståelse, det vil også være 
en fordel å kunne jobbe på tvers av ulike fagområder. Teknisk utstyr er under stadig utvikling 
og forbedring, en ingeniør bør derfor være innstilt på å hele tiden oppdatere seg på hvordan 
teknikken utvikler seg med årene. Og som andre yrkesgrupper som jobber i en multikulturell 
kontekst må de kunne jobbe effektivt i flerkulturelle team, ha evne å kommunisere på tvers av 
kulturer og aller helst kunne flere språk (Grandin og Hedderich 2009). 
 
Selv om en supervisorene ikke betegnes for å være ingeniører, jobber de innenfor en teknisk 
kontekst, og som vi vil se i analysen er det flere grunner til at de kommer til å dra nytte av å 
være dyktige innenfor sitt fagfelt.  
 
3.6 Interkulturell kommunikasjon  
Til nå har jeg kort presentert Hofstede sine kulturkategorier. Han anses for å har en 
funksjonalistisk tilnærming av kulturbegrepet, som tilsier at alt det folk gjør har en funksjon. 
Dette er en tilnærming innenfor den beskrivende kulturforståelsen. Øyvind Dahls kritikk av 
de generaliserte kulturelle dimensjonene, er at sammenhengen de står i er mye mer kompleks 
enn de enkle kulturdimensjonene kan favne. Han mener at blant annet globaliseringen har 
bidratt til “en oppløsning av det tradisjonelle og mer statiske nasjonale kulturbegrepet”, og at 
vi må fokusere på en mer dynamisk forståelse av kultur, særlig innenfor interkulturell 
kommunikasjon (Dahl 2013: 52).  
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Dahl ser på interkulturell kommunikasjon som en dynamisk prosess. Han sier at en da er mer 
opptatt av egenskaper, normer og verdier som blir gjeldene i et møte mellom mennesker, ikke 
hvilken gruppe mennesker kommer ifra, som Hofstede fokuserer på. Dahl sier at “mange 
ønsker å forutse utfallet av ulike kommunikasjonssituasjoner, og at dersom man kjenner 
kulturene best mulig vil det være mulig å forutse hvordan situasjonen kommer til å være” 
(Dahl 2013: 85) Selv vil Dahl imøtekomme interkulturelle møter med en dynamisk 
kulturforståelse, hvor en blir nødt for å være kritisk til de fordommene og stereotypiene som 
Hofstede legger opp til. Disse stereotypiene vil jeg ta nærmere i betraktning.  
 
3.6.1 Stereotypier og fordommer  
For å mestre en kompleks verden mener Dahl at vi trenger stereotypier, som han definerer 
som: “kategoriseringer av mennesker eller grupper av mennesker som har enkelte fellestrekk” 
(Dahl 2013: 66). Gjennom å bruke disse kategoriseringene forenkles verden, og de kan ifølge 
Dahl “hjelper oss fra å gjøre tabber” (Dahl 2013: 68). 
 
Stereotypier er karakteristikker som kan få autoritet, selv om den bare inneholder et viss grad 
av sannhet, og dersom en av disse karakteristikkene har blitt gjeldene i et miljø eller en kultur, 
er de vanskelig å bli kvitt. På den måten kan de altså både være skadelige eller nyttige, men 
det kommer an på hvordan vi bruker dem, mener Dahl (2013).  
 
Adler og Gundersen lister opp noen forutsetninger for at stereotypiene kan gjøre nytte for seg. 
Det er om de blir bevisst holdt, dersom de er beskrivende og ikke evaluerende, dersom der er 
korrekte og presise, dersom de er “den første beste gjetning”, eller at de er modifisert eller 
tilpasset (Adler og Gundersen 2008: 77). Forfatterne mener, som Dahl at de kan være til hjelp 
i en avansert verden dersom vi bruker dem riktig.  
 
Dahl tar i bruk begrepet “fordommer” og kaller det for “frosne stereotypier”. Uttrykket får 
med en gang en negativ klang og det med rette. For Dahl sier at der stereotypier innebærer er 
en oppfatning som kan forandres, motsetter fordommer seg åpenhet for endringer (Dahl 2013: 
69). Fordommene kan som stereotypiene gjøre hverdagen vår enklere, ved at også de kan 
hjelpe oss til å trekke slutninger og antakelser om folk og situasjoner på en effektiv måte. 
Problemet oppstår når en ikke er villig til å gi slipp på antakelsene dersom de skulle vise seg å 
være feil. Og det er nettopp fordommer som skal ta oss videre til siste del av dette kapitlet 
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som omhandler hermeneutiske perspektiver på interkulturell kommunikasjon og  -
kompetanse. Der vil jeg se på hvordan de negativt ladede fordommene kan få nytt liv 
gjennom Gadamers hermeneutikk, og hvordan det kan hjelpe oss til økt forståelse.  
 
3.7 En hermeneutisk tilnærming 
Hermeneutikk er læren om hvordan vi fortolker, og sentralt i hermeneutikken er Hans-Georg 
Gadamer perspektiver fra boken hans Sannhet og Metode (Befring 2007). Opprinnelig var 
hermeneutikk læren om hvordan en tolker tekster, men har etter hvert blitt utvidet til å 
omhandle hvordan vi kan få økt forståelse. Gadamers filosofiske ideer og perspektiver på 
hermeneutikk har preget flere teoretiskere og forskere innenfor interkulturell kommunikasjon. 
Peter Nynäs sier blant annet at et hermeneutisk perspektiv en tilnærming som tillater oss å se 
på møter mellom kulturer på en mindre kontrollert og forutsett måte, enn det for eksempel 
Hofstede gjør gjennom sin teoretiske kategorisering av nasjonalkulturer (Nynäs 2006).  
 
3.7.1 Fordommer og den hermeneutiske sirkel 
Gadamer har et positivt syn på fordommer og sier at “en fordom betyr i utgangspunktet en 
dom som blir felt før den er endelig testet mot alle saklig relevante momenter” (Gadamer 
2010: 307). Fordommene er følgelig en måte å oppnå økt forståelse på, dersom vi er villige til 
å risikere dem. Men det mener han at vi må ha fordommer mot fordommene våre, og ta dem 
fram i lyset for å få dem bekreftet eller avkreftet. Gadamer selv sier: 
 
For å fremheve en fordom som sådan må vi åpenbart suspendere dens gyldighet, for så 
lenge en fordom styrer oss, kan vi verken erkjenne eller reflektere over den i egenskap 
av noe som sier oss noe. (Gadamer 2010: 338) 
 
Når en våger å spille ut sine fordommer mot å få økt forståelse tilbake, en når et nytt nivå i 
den hermeneutiske spiralen. Det er en prosess for å oppnå høyere forståelse ser Gadamer på 
som en prosess formet som en sirkellignende prosess, en spiralform (Gadamer 2010). Dahl 
sammenligner denne prosessen med et barn som vil forstå hvordan et leketøy virker ved å 
plukker et delene fra hverandre for å så dette delene sammen igjen. På samme måte vil 
hermeneutikken forsøke å tolke enkeltdeler for å forstå det hele bildet, altså helheten (Dahl 
2013: 117). 
 
Alle mennesker har ifølge Gadamer en egen horisont. Det er “er en synkrets som omfatter og 
omslutter alt som er synlig fra et bestemt punkt” (Gadamer 2010: 341) Denne horisonten kan 
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tolkes som vårt “utkikkssted,” sier Dahl. Og med dette utkikksstedet vil horisonten vår bli 
utvidet når vi møter andre mennesker i andre kontekster enn den vi kjenner fra før (Dahl 
2013). For at vi skal kunne forstå den andre, trenger vi å så innblikk i horisonten til den andre 
vi møter (Drønen 2011). 
 
På samme måte som det enkelte mennesket aldri står alene fordi det allerede lever i 
samforståelse med andre mennesker, så er det også en abstraksjon å snakke om en 
lukket horisont som skal romme en kultur … Horisonten er snarere noe vi selv beveger 
oss inn i, og som beveger seg sammen med oss. Horisontene forskyver seg i forhold til 
den som beveger seg. (Gadamer 2010: 343) 
 
Dette er bakgrunnen for at Gadamer ikke vil kalle dette en metode. Fordi prosessen til økt 
forståelse og kompetanse ser ulik ut fra gang til gang. Gadamer påpeker at vi ikke trenger 
være enige med de personene vi møter for å forstå dem. Men vi må prøve å sette oss i deres 
verden (“horisont”), så vil vi kunne se og forstå ting fra deres syn. Disse faktorene vil hjelpe 
oss til å få se verdiene og ferdighetene vi trenger for å forstå oss selv og andre (Gadamer 
2010). Peter Nynäs trekker hermeneutikken inn i den interkulturelle konteksten og sier at:  
 
intercultural hermeneutics takes interest in how understanding between people is 
established in relation to cultural difference … Mutual understanding is a key 
dimension in interpersonal communication and calls for specific attention. (Nynäs 
2006: 27) 
 
Derfor vil de hermeneutiske perspektivene til Gadamer kunne bidra til en mer effektiv 
samhandling og forståelse mellom kulturer.  
 
3.8 Oppsummering  
De teoretiske perspektivene i dette kapitlet har jeg vurdert som nødvendig for å få en 
forståelse av analysen og fortolking av funnene i de neste kapitlene. Situasjonen og 
konteksten til informantene mine vurderer jeg som variert og kompleks, men ved å flere 
teoretiske perspektiver vil fortolkningsgrunnlaget bli variert og kunne favne bredt. I første del 
av dette kapitlet har vi sett at det er mange faktorer som påvirker sikkerheten i en 
organisasjon, særlig dersom organisasjonen har sysselsatt personell som representerer mange 
ulike kulturer, og hvor disse i tillegg arbeider tett sammen i mindre arbeidsfellesskap. 
Kjennskap til kulturens påvirkning på sikkerhet og lederskap ser også ut til å være til nytte for 
å forstå hvordan mennesker med ulike kulturell bakgrunn samhandler og hvordan en som 
leder kan forstå mekanismer som oppstår i multikulturelle sammenhenger.  
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Kapittel 4 
ANALYSE  
 
Arbeidshverdagen for de fem supervisorene jeg har snakket med i VOIL blir påvirket fra 
mange hold. I teorikapitlet har jeg beskrevet hva som ligger bak og hvordan påvirkning fra 
globaliseringen og multinasjonale sammensetninger kan komme til uttrykk å arbeidsplassen. I 
dette kapitlet vil jeg gi leseren et innblikk i hvordan denne komplekse og varierte 
arbeidshverdagen ser ut for supervisorene i VOIL, basert på det de selv har fortalt og ut fra 
hva jeg ser fra et teoretisk perspektiv.  
 
Først vil jeg gi en introduksjon til den konteksten supervisorene står i. Deretter vil jeg 
hvordan supervisorene håndterer de ulike forskjellene, gruppert i tre ulike inndelinger. Til 
slutt vil jeg presentere hvilken kunnskap og erfaring i å takle utfordringene de møter.   
 
4.1 Kontekst 
Jeg har snakket med fem ansatte i VOIL som enten på nåværende tidspunkt jobber som 
supervisorer på utenlandsoppdrag, eller som har vært men som nå har andre arbeidsoppgaver i 
bedriften. VOIL har kunder i mange forskjellige land rundt om i verden: Malaysia, India 
Mexicogolfen, Australia, Egypt, Borneo, Italia og Russland for å nevne noen. Derfor møter 
supervisorene mange ulike kulturer når de er på oppdrag, både mennesker fra de landene 
plattformene er stasjonert og fra omliggende land som selskapene henter arbeidskraft fra. På 
grunn av dette kan det til tider være veldig sammensatte kulturelle team de skal jobbe 
sammen med.  
 
4.1.1 Lede mannskapet mot et felles mål  
Supervisorene er ledere. De skal lede både sitte eget mannskap og de lokale arbeiderene som 
har støttefunksjoner til operasjonen deres. I noen tilfeller hender det at de får ansvaret for hele 
driften på plattformen, i andre tilfeller skal de bare lede sitt norske mannskap på tre til fire 
stykker. Målet med oppdraget er ikke bare å utføre selve jobben, det er også å utføre det 
sikkert.  
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Alf2 er 53 år, og den eldste av de jeg har snakket med i VOIL. Han har vært med siden 
selskapet startet og hadde sin første tur offshore da han var 19 år gammel. Av utdannelse har 
han to år i lære som tømmermann, men fikk aldri fagbrev for han ville heller gå over til å 
jobbe offshore. Han har bygd opp kompetansen sin i VOIL der han har deltatt på mange ulike 
kurs. For tiden er det hans jobb å utforme de tekniske prosedyrene, som kunden VOIL skal 
jobbe for må godkjenne før de setter i gang med en jobb.  
 
Oppdraget som VOIL utfører på plattformene er forenklet sagt å sette et isoleringsverktøy inn 
i et av rørene som går ned til havbunnen, pumpe det på plass der det skal være, for så å 
overvåke den via monitorer så lenge den trenger å være der. Deretter pakker de sammen og 
reiser hjem igjen etter omtrent fire uker. En del av utfordringene som VOIL står overfor, både 
som selskap og som supervisor ute på oppdrag, er knyttet til prosedyrene for jobben som skal 
utføres. Før hver jobb utformer VOIL en prosedyre for et gitt oppdrag og setter premisser for 
hva som må være tilrettelagt for at supervisoren og mannskapet hans skal utføre jobben 
sikkert. Alf beskriver viktigheten av prosedyrene slik: 
 
Hvis ikke så setter vi ikke livet på spill [dersom kunden ikke har godkjent 
prosedyrene]. Hadde jobben vært farlig hadde jeg aldri turt å være på den jobben. For 
livet er mer verdt enn det. Men så lenge vi følger våre prosedyrer og tenker i klare 
baner så er det stort sett trygt.3 
 
VOIL har som andre oljerelaterte bedrifter stort fokus på sikkerhet, så supervisorene blir gitt 
mye opplæring i hvordan de skal jobbe trygt og sikkert. Prosedyrene er en viktig del av 
arbeidshverdagen til supervisorene, og jeg vil senere i denne analysen presentere ytterligere 
hvilken funksjon de har.  
 
4.1.2 Sikkerhet og opplæring  
I VOIL gjennomgår alle ansatte et program som heter “Pure Safety”. Det fungerer slik at det 
det hver tredje måned kommer ut nye moduler som alle gjennomgår, og gjør at alle er 
oppdaterte på nye sikkerhetsreglement til enhver tid. På den måten klarer de å holde fokuset 
på sikkerhet oppe i hele bedriften.  
 
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
2 Alle supervisorene er presentert med fiktive navn i oppgaven 
3 Alf, 31.01.14 
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For å bli supervisor må de gjennomgå ulike nivå av opplæring, å være såkalt 
“supervisorkandidat” i ett år. Da reiser han på oppdrag sammen med en som allerede er 
godkjent som supervisor for å se hva han gjør og lære av ham. Supervisorkandidaten er med 
på møter og får innblikk i arbeidsrutiner og blir involvert i alle ledd av lederposisjonen. Når 
VOIL synes supervisorkandidaten er god nok til å stå på egne bein, får han et par oppdrag 
som han skal lede selv. Dersom VOIL anser han som helt klar, kan han ta oppdrag som 
supervisor på egenhånd.   
 
Det er supervisorene som har ansvar for at hele mannskapet som er ute på oppdrag jobber 
sikkert og i henhold til prosedyrene i VOIL. I tillegg må de læres de opp til å mekle mellom 
dem selv og kunden for å være i stand til å takle situasjoner der det ikke samsvarer med de 
kravene VOIL har satt og de praktiske forholdene mannskapet står overfor. VOIL setter krav 
om at supervisorene skal være presentable og vite hva de snakker om i forhold til hvilket 
utstyr de operere med og øvrig sikkerhetsreglement.  
 
Det er blant annet Alf som gir opplæring til de som skal bli supervisorer i bedriften. I følge 
han kreves det av en supervisor at han 
 
må ha bein nok i nesen for å sette ned foten hvis det er noe som er feil …  Så det er jo 
en del av det supervisorene får ekstra opplæring i.4 
 
Når det kommer til informasjon og opplæring om ulike kulturer, så har det vært lite opplæring 
på det i VOIL så langt. Samtlige av supervisorene jeg snakket med har hatt lite eller ingen 
innføring i kulturforskjeller i de landene de skal til. Fillip sier:  
 
I den skolen jeg har gått ble du bare kastet ut i det. ‘Save yourself!’ Samtidig så passet 
det meg fint. Jeg lærte mye og fort av det.5 
 
Fillip er 33 år, utdannet elektriker, har gått gradene i VOIL og jobbet som supervisor de siste 
syv årene. I forbindelse med jobben hans i VOIL har han vært i Karibia, Russland, Saudi 
Arabia, Qatar, Abu Dhabi, mye i Europa, men mest i Malaysia og USA. Han ser på 
opplevelsene han får fra turene som en fordel med jobben, og mener selv at han er en fleksibel 
person: “det gjør jeg. Det må du nesten være. Ellers klarer du ikke å holde ut i en sånn jobb!”.  
 	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
4 Alf, 31.01.14 
5 Fillip, 03.02.14 
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Fleksibilitet og reiselyst er en stor fordel for å være supervisor, det vil vi se flere eksempler på 
videre. Og som nevnt i teorikapitlet anses fleksibilitet for å være en egenskap som inngår i 
oversikten på egenskaper knyttet til interkulturell kompetanse. 
 
4.1.3 Et kulturinteressert utgangspunkt 
Alf er en av dem som har reist mest for VOIL hvert år og han er veldig interessert i å se nye 
kulturer:  
 
Ja, jeg elsker å reise rundt til forskjellige land. Se nye plasser, ja hele planeten! … Jeg 
er jo ingen kontormann. Etter et par uker her [på kontoret] vil jeg ut å reise igjen.6 
 
Magnus er også en som alltid har vært veldig interessert i kulturer og i å bli kjent med nye 
mennesker. Han er 37 år, har fagbrev som industrimekaniker og har jobbet i VOIL siden 
2007. Han har vært i Tyskland, Tunisia, England, Malaysia, Australia og Italia. Dersom han 
oppholder seg alene uten mannskap et sted er han rask med å oppsøke lokale puber for å bli 
kjent med lokalbefolkningen. Han forklarer det med at han er så veldig nysgjerrig på alt, men 
at det er en positiv egenskap som har gitt ham venner for livet. 
 
Fillip forteller at det er normalt at de bruker tid på sine utenlandske arbeidstakere utenom 
arbeidstid: “Du blir automatisk sammensveiset. Spiller kort. Vi er flinke til det. Du blir 
involvert og involverer.”7 
 
Det ser på bakgrunn av intervjuene med min informanter ut for at en viktig egenskap ved det 
å være supervisor er å være fleksibel nysgjerrig, interessert i kulturer og i å bli kjent med 
andre. Han bør for å bruke et begrep av Bennett, være “etnorelativ”. Alf , Magnus, Fillip og 
de to andre supervisorene ser alle ut til å befinne seg i den øverste delen av DMIS skalaen, 
som blant annet er å kunne respektere kulturelle forskjeller, opptre empatisk og bygge broer 
over ulikhetene (Pusch 2009). 
 
4.2 En supervisors bønn 
Å jobbe utenlands i en kontekst der både kultur- og sikkerhetsforskjeller kan være nokså 
forvirrende. En av hovedutfordringene til lederne slik jeg ser det, er å skille mellom når de 
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skal gripe inn i usikre situasjoner, og når de ikke skal gjøre det. Altså når de skal tilpasse seg 
de kulturelle og sikkerhetsmessige forskjellene og når de ikke skal det.  
 
Jeg vil i det følgende presentere situasjoner der de må vurdere hva de skal gjøre og hvorfor 
det noen ganger er vanskelige avgjørelser å ta. Jeg har konkretisert måten de håndterer 
situasjonene de kommer opp i, basert på en kjent bønn av Frans av Assisi8 Han ber nemlig 
Gud om å gi ham “sjelefred til å godta de tingene jeg ikke kan forandre, mot til å forandre de 
ting jeg kan endre, og visdom til å se forskjellen”. I landskapet av ulike kulturer, 
sikkerhetsoppfatninger og prosedyrer kan det nemlig se ut til at det er lett å gå seg vill og 
gjøre feil vurderinger. Omformulert og tilpasset supervisorene blir bønnen til følgende tre 
punkter:  
 
Godta det en ikke kan forandre  
Veldig ofte må supervisorene godta og akseptere det de ikke kan forandre. Da må de tilpasse 
seg eller trekke seg unna konteksten de befinner seg i.  
 
Håndtere det en kan endre  
Andre ganger er det situasjoner som oppstår der supervisorene har autoritet til å handle og 
gjøre noe med forholdene. Det er de gangene de griper inn og ikke aksepterer situasjonen de 
står overfor. 
 
Evne til å vurdere forskjellen  
I tillegg til disse to hovedinndelingene finnes det episoder der supervisorene etter regelverket 
burde grepet inn og stoppet operasjoner på plattformen, men der de likevel ikke gjør det. 
Dette er episoder som befinner seg i grenseland for hva som er greit, og der konsekvensene av 
å stoppe opp og si ifra er store.  
 
Videre vil jeg gå dypere inn i hvert punkt for å se på hvilke situasjoner det er, hva 
supervisorene gjør, hvordan de tilpasser seg, eller ikke, og hvilke vurderinger de gjør.  
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4.3 Godta det en ikke kan forandre  
De forholdene supervisorene i VOIL ikke kan råde over er som regel knyttet til boforhold, 
mat, språk, de praktiske forholdene på plattformene, religiøse skikker, de lokale arbeidernes 
holdning til tid og sikkerhetsprosedyrer. Måten supervisorene tilpasser seg det de ikke kan 
forandre er med fleksibilitet, tålmodighet, humor og ydmykhet. 
 
4.3.1 Utlandet sammenlignet med Nordsjøen 
Alf har som nevnt reist mye rundt på oppdrag i verden, og har blitt vant til at forholdene på 
utenlandsk sokkel ikke er de samme som i Nordsjøen. Men en gang hadde også han sitt første 
møte med utenlandske forhold: 
 
Du ble jo sjokkert noen steder hvor gale det er. Og når du kommer i Nordsjøen blir du 
sjokkert over hvor fint det er. Det er jo finere på messa i Nordsjøen enn det er i en 5 
stjerners restaurant i Egypt på land! … Men du blir jo vant med det.9  
 
Kontrastene kan enkelte ganger være veldig store. Magnus beskriver flere forskjeller mellom i 
jobbe offshore i Norge sammenlignet med andre land:  
  
Å jobbe offshore i Norge er en høystatusgreie. Dritgodt betalt og vanvittig gode 
ordninger på alt mulig. Du blir stelt godt med og det er kjempegod mat, du har 
enelugar og sånne greier. Kommer du til Malaysia kan det være tolvmannsrom og 
dusj-sal omtrent. Det hadde du aldri fått gjennom her i Norge.10  
 
Alf forteller at VOIL lærer supervisorene sine opp til å være “folkelige”. De skal oppføre seg 
skikkelig når de er ute å reiser, og tenke på at de representerer firmaet og ryktet til hele 
mannskapet. I det ligger det også at de ikke skal diskutere “skikk og bruk og oppførsel” som 
Alf kaller det. Petter, en supervisor som har reist på oppdrag for VOIL i snart 10 år, fortalte 
om en hendelse fra Burma der de møtte forhold som de ikke skulle klage på: 
 
Da jeg var i Burma så var det fellesdusjer … Det første vi møter når vi går inn i det 
rommet er [et skilt der det står]: ‘don’t pee in the shower!’. Husker godt at det var 
noen engelskmenn som var fly forbannet på hvordan det så ut der, og de ‘uttrykte seg’ 
husker jeg. Så da lå det en liten guttunge, han kan ikke ha vært gammel, med Klorin 
og lå og skrubbet på dette gulvet. Jeg snakker om mange kvadrat altså som han lå å 
skrubbet.11 
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Selv om gulvet i dusjen er så skittent at “ingen vil stå der berrføtt”, som Petter sa i intervjuet, 
så er det forhold en bare skal godta. Og det bekrefter Alf at de gjør, i tillegg sier han at de 
ansatte i VOIL er kjent for å være lette å ha med å gjøre.  
 
Maten er også veldig annerledes fra hva de kan få servert i Norge. Alf sier at i Malaysia kan 
de forvente å få servert kylling og ris i 30 dager. Petter sier at dersom det hadde skjedd i 
Nordsjøen “da hadde de [oljeselskapet] fått høre det”. Han forteller at han en gang fikk servert 
noe som så ut som en sjøstjerne eller en ku-mage. “Det var jo ikke spiselig”, sa han. Magnus 
og den lokale arbeideren han var sammen med, kastet derfor maten over bord til fiskene, og 
han forteller: 
 
‘Uff!’, sa han [den lokale arbeideren]. ‘Det er nesten galt! Å hive den maten på sjøen! 
Hadde vi vært i et fattig land så hadde vi ikke gjort det!’, sa han. Og jeg tenkte jo ikke 
på Malaysia som så veldig rikt. Men det tenkte han! Og det er med på å endre mitt 
sinnsykt bortskjemte syn på ting.12 
 
Disse eksemplene viser at supervisorene er tålmodige og fleksible når de kommer til en annen 
kultur, der “det er veldig store forskjeller”, som Magnus sa innledningsvis i intervjuet. Til og 
med der andre reagerer velger supervisorene å tilpasse seg, som i eksempelet med de skitne 
dusjene. Er de like tålmodige og fleksible når det kommer til kommunikasjonsutfordringer? 
 
4.3.2 Språk og kommunikasjon 
Da jeg spurte Fillip hva det var han skulle ønske han kunne mer om relatert til 
kulturforskjeller, kom svaret kontant: “Spansk!”13 For selv om de alltid har tolker eller 
kunderepresentanter med seg som snakker lokalspråket, vil det aldri kunne erstatte fordelen 
av å snakke lokalspråket selv. Alf forklarer hvordan de tilpasser seg: “… det går på armer og 
bein og du lar deg bli forstått likevel.”14 
 
Karsten sier at de prøver å tilpasse seg omgivelsene de jobber i så godt de kan: “Noen ganger 
må en være sint. Andre ganger voldsomt ydmyk for å få det en vil. Det varierer”15. Han 
fortsetter:  
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Jeg snakker dårligere engelsk i Malaysia enn i USA. Det faller mer naturlig. I India og 
der blir det ‘curryaksent’ på det. Det føler jeg har hjulpet mye. Du må tilpasse språket. 
Må komme på samme nivå så vi forstår hverandre.16 
 
Karsten er 27 år, og den yngste av de jeg intervjuet i VOIL. Som de andre har han vært i 
bedriften i mer enn ni år, og har derfor fått mye erfaring fra utenlandsoppdrag. Han begynte 
som lærling og har jobbet seg oppover og har siden 2009 jobbet som supervisor. Av land og 
steder han har vært i nevner han Australia, Filipinene, Malaysia, Egypt, Ny Guinea, Mexico, 
Italia, USA, Middelhavet og alle sektorer i Nordsjøen.  
 
Arbeidsspråket de bruker er i utgangspunktet engelsk, men selv om begge parter skulle forstår 
hverandre språklig sett, trenger de ikke nødvendigvis forstår hverandre likevel. Karsten har et 
eksempel på det: “Jeg husker en hendelse i India der jeg var i et møte med mange viktige 
personer, og jeg satt og forklare hvordan vi skulle gjøre dette.”17 Han beskriver en hendelse 
da han skulle forklare den tekniske sjefen i et indisk selskap om utførelsen av en jobb. Selv 
var han svært fornøyd med det han hadde kommet opp med, men den indiske lederen satt bare 
og ristet på hodet. Dette gjorde ham svært usikker og han forstod ikke hva problemet var, for 
inderen sa jo “yes, yes, yes”. Men dagen etterpå fikk han forklart at ristingen på hodet betyr 
“ja” i India. Og at å nikke betyr “nei”. Karsten konkluderer slik: “og når du ikke er klar over 
det før du reiser blir det utfordringer.” 
 
En annen utfordring relatert til språk er når de lokale arbeidstakerne sier “ja”, men oppfører 
seg på en måte som tilsier at de egentlig mente “nei”. Petter forteller: 
 
Det òg er litt typisk. De sier ‘ja, ja’. Så gjør de ‘nei, nei’. Så har de sikkert ikke forstått 
halvparten av det du har sagt til dem, men så sier de ‘ja, ja’. Sikkert fordi de ikke vil 
ødelegge ryktet sitt i forhold andre.18 
 
Karsten sier at dette en vanlig problemstilling, i Asia spesielt. Der opplever de til stadighet at 
arbeiderne verger seg for å be lederen sin om å forklare det han sa. Istedenfor sier de: “yes 
boss, jeg skal fikse det … De vegrer seg for å si at de ikke snakker så godt engelsk, eller at de 
rett og slett ikke forstod hva vi snakket om.”19 
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Derfor kan kommunikasjon og språk kan være veldig utfordrende og gjøre jobben mer 
krevende. Supervisorene må derfor gjøre en ekstra jobb med å se til at ting blir gjort som de 
ble enige om. “Det er ganske vanlig problemstilling for oss”, sier Fillip. Derfor har de lært seg 
til å bli mer bevisst i måten de ordlegger seg på og at de gjerne stiller kontrollspørsmål 
underveis for å forsikre seg om at de har forstått alt.  
 
Kasten sier: “I Norge har vi en mye mer åpen dialog. Dersom du er ute på en jobb og du blir 
forklart så er det ikke mange som vegrer seg for å si at de ikke forstår noe.”20 Men de har 
ingen god forklaring på hvorfor det er sånn. Karsten forklarer: “‘Det er sånn det er’, sier de. 
‘Du kommer lenger i livet dersom du sier ja’.” Derfor er mannskapet i VOIL ekstra bevisste 
på dette når de jobber i land som blant annet Burma, India og Malaysia, der de særlig kan 
oppleve dette.  
 
4.3.3 De må også fortelle dem hva de ikke skal gjøre 
Flere av supervisorene har også erfart at det er ikke nok å forklare hvordan en jobb skal 
utføres, men de må også forklare hvordan de ikke skal utføre jobben. VOIL har en lokal mann 
fra Malaysia med i gruppen de gangene de har oppdrag der. Han kjenner til dette “fenomenet” 
og bruker alltid ekstra tid på å forklare arbeiderne hvordan de for eksempel ikke skal frakte 
pluggen. For dersom han ikke forklarer hvordan de ikke skal gjøre det, så gjør de nettopp det. 
Magnus forteller:  
 
Det er bare sånn det er, har han [VOILs lokale arbeider] forklart meg da. Det er 
snodig. Og veldig greit å vite om. Så hvis en skal forklare noe selv og så er det greit at 
en hiver inn et par, tre ‘no-nos’ inn forbi denne her ‘yes yes’en’.21 
 
Dette er eksempler som viser hvordan supervisorene har lært seg å tilpasse seg de 
kommunikasjonsmessige utfordringene, og at de er både fleksible og tålmodige. Selv om de 
ikke nødvendigvis forstår eller får forklart årsaken til ulikhetene.  
 
4.3.4 Religiøse forskjeller 
VOIL har gitt supervisorene beskjed om at de verken skal diskutere religion, politikk eller 
levestandard med de kulturene de møter. “Det kan skape kaos”, sier Alf. Fillip bekrefter at det 
gjør de ikke heller: “En står jo ikke å ler av noen som finner fram teppet sitt og går ned på 	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knær og ber. Det er kulturen deres og religionen deres.”22 De har også forståelse for at det 
ikke er alle som spiser grisekjøtt. Fillip forteller at der andre arbeidere kan prakke på 
muslimer grisekjøtt og si at: “det smaker som kylling, bare spis det!”, så har de en forståelse 
at det stikker dypere enn som så. Dypere enn at de ikke bare liker det.   
 
Det var ikke ofte at supervisorene trakk fram religiøse forskjeller, men de gangene de gjorde 
det handlet det mest om bønnetider og at “nøkkelpersoner” manglet på jobb på gitte tider. 
Karsten kommer med eksempel på hvordan det kan være:  
 
I Malaysia er det helt normalt at du på de gitte tidene rundt lunsj … Da trenger du ikke 
lete etter radiooperatøren. Da er han å ber. Da er det full stopp. I Malaysia er det miks 
mellom kinesisk bakgrunn og asiatisk bakgrunn. God miks av de som er muslimer og 
ikke muslimer. Der er det aksept for det [å stoppe opp i arbeidet for å be]. Du ser jo 
ikke forskjell [på hvem som er muslimer og hvem som ikke er det]. Så finner du det ut 
på den harde måten, ved at du ikke finner folk.23 
 
Alf sier at de bare må være tålmodige og ikke si for mye. “Til det forsvinner … vi kan ikke 
skifte deres kultur på plattformene. Men det aksepterer vi jo.” Og igjen viser supervisorene 
evner som tilsier at de er opptatt av toleranse og respekt.  
 
4.3.5 Maktdistanse mellom leder og ansatt 
De forskjellene supervisorene snakket oftest om i forhold til arbeidskultur er knyttet til 
maktavstand mellom leder og arbeider, altså ett av de trekkene ved nasjonale kulturforskjeller 
som inngår i Geert Hofstedes studier av nasjonale kulturforskjeller. Fillip forteller: “Hierarki 
er ganske tydelig. De [lederne] som er over dem [arbeiderne]er virkelig over dem.”24 Sånn er 
det alle plasser når de er ute og reiser, mener Alf:  
 
Uansett hvilken plattform du er på eller raffineriet eller sånn, så er det alltid en som er 
sjef. Alle er livredde han. Når han sier ‘hopp’, så hopper de. Det er så gale. Ingen tørr 
krangle med de som er sjefer.25 
 
Fillip sier at de ikke trenger reise lenger enn på engelsk sektor i Nordsjøen så er det mye 
slappere holdninger mot de ansatte som er i en annen rangstige enn sjefene, som går på hvor 
mye en er verdsatt som ansatt i den jobben en gjør, og en kan få inntrykk av at en er mindre 	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verdt sammenlignet med samme stilling i Norge. Det er også vanlig at indiske og pakistanske 
folk blir dårlig behandlet i for eksempel Saudi Arabia, mener Fillip. Selv forteller han at han 
synes det er utfordrende å jobbe sammen med de sjefene som utnytter arbeidstakerne sine så 
mye som enkelte av dem gjør: 
 
Jeg synes mye av det som foregår er ekkelt og avskyelig. Dårlig gjort med tanke på 
behandling av folk … og dersom du skal si ifra om noe, måten han behandler sine 
undersåtter, så er det å finne en balanse der på hvordan du skal gjøre det samtidig som 
du prøver å opprettholde den gode kontakten du har til ham som kunde.26 
 
Supervisorene fra VOIL sier at de er vant til flat struktur og kort vei fra ansatt til leder, og at 
det derfor kan bli slitsomt å forholde seg til denne avstanden. Magnus sier:  
 
Når vi kommer om bord så er vi jo eksperter og hvite. Og det er ‘Sir’ meg her og ‘Sir’ 
meg der. Jeg er jo ikke sånn… Ja, av og til kan det være greit at de har en... respekt og 
sånne ting, for da får du ting gjort. Mens andre ganger synes jeg det kan være greit å 
kutte det hele ‘Sir opplegget’ og så ‘kan vi ikke heller være kamerater og jobbe 
sammen?’27 
 
Og det viser seg at de ansatte også synes det er greit. Magnus mener at når de ansatte skjønner 
at mannskapet fra VOIL ikke er så “skumle likevel”, som han sier, så slapper de mer av. Men 
det er ofte en voldsom respekt i begynnelsen, sier han. Dette kan også være et eksempel på at 
supervisoren ønsker å skape tillit og bedre samarbeid mellom seg selv som leder og den 
lokale arbeideren. Men da jeg spurte Magnus om hans bevissthet rundt eget lederskap, sa han:  
 
Det er ikke så mange folk du skal lede. Du skal gjøre den jobben du vet du skal ha 
gjort. Da må du snakke med de du trenger. De vet hva du skal og hvorfor. Så finner 
alle ut hvordan de skal gjøre det.28 
 
Dette anser jeg for å være et eksempel på hvordan den flate, norske, lederstrukturen kommer 
til syne. Selv om Magnus har “supervisor-status” er han ikke opptatt av å være en dominant 
leder, men tilsynelatende en del av hele mannskapet som reiser. Et annet eksempel på at 
supervisorene møter større maktdistanser i utlandet er når Petter forteller at han ble tilbudt en 
bedre lugar med egen dusj og TV, mens mannskapet måtte ligge på rom med flere andre. Da 
sa Petter: “Nei! Jeg skal sove med mine. Sånn gjør ikke vi!”29 Petter valgte dermed en 
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dårligere standard for å bli likestilt med sine egne. Disse maktforskjellene kommer jeg 
ytterligere tilbake til i drøftingen.   
    
De hierarkiske forskjellene kan ifølge Petter skape problemer i forhold til sikkerhet. Han sier 
at på grunn av den voldsomme frykten arbeiderne har for å miste jobben, kan det være de 
unnlater å rapportere om feil til sjefen fordi de er redde for å bli sagt opp. Det kan også 
svekke deres evne til å tenke selv. Petter forteller hvorfor det er et problem:  
 
De er vant til at folk [sjefen] tenker for dem. At det er bare de [arbeiderne] som blir 
skitne på hendene. De tenker ikke på det de driver med selv. Du kan si til en at han 
skal åpne en ventil. Så er det spinngale på det tidspunktet. Men han åpner den likevel. 
Fordi han er vant til at det er det han skal gjøre. Det går ofte direkte på risiko.30 
 
Supervisorene liker stort sett ikke at det er en såpass stor forskjellsbehandling mellom sjef og 
ansatt enkelte steder. Fillip forteller at de positive sidene med maktforskjellene er at viljen til 
å hjelpe ofte er stor blant de menneskene som er lavere i systemet. Han og de andre 
supervisorene har mange eksempler på hvor gode kompiser de kan bli med enkelte av 
arbeiderne, dersom de kun gir dem et klistremerke eller en t-skjorte. “Da har du liksom to 
venner for livet”, sier Fillip og forklarer hvorfor han tror det er sånn: 
 
Fordi vi behandler dem som vi ville ha behandle hvem som helst andre. På lik linje. 
Og det er ikke de vant til. De er vant til å bli tråkket på og sett ned på. Og da er det 
liksom det at hvis de får et klistremerke fra et norsk firma eller blir sett av sine 
kollegaer stående og snakke med oss eller får et klapp på skuldra som vi gjør.  
 
Supervisorene har erfart at arbeiderne setter pris på at de blir “sett” av VOIL, derfor sørger de 
for å alltid ha med seg noen klistremerker, ekstra par med hansker og gjerne noen t-skjorter.  
 
4.3.6 Oppdrag og prosedyrer 
For noen oljeselskaper er jobben VOIL gjør svært viktig og da blir de tatt imot “med åpne 
armer”, som Karsten sier, og fortsetter: “der møter [de] deg ‘asap’. ‘Du skal få alt du trenger! 
… Uten pluggen din kan vi ikke gjøre noe!’ Mens andre plasser er du en liten brikke i et altfor 
stort puslespill. Der du må krangle deg fram.” Alf forklarer at sikkerhetsstandarden varierer 
veldig alt etter hvor de er hen i verden. Han sier at forholdene er gode blant annet i Australia, 
men at når de kommer “nedover Egypt” så bryr selskapene seg ikke så mye om sikkerhet: “Da 
må vi passe på oss selv!” sier han. For selv om enkelte selskaper kan si at de har møter og 	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prosedyrer på sikkerhet, og at det styrende skriftlige systemet stort sett er likt som hos VOIL, 
sier Magnus at fokuset på sikkerhet er “veldig fort glemt når en kommer ut. De tenker ikke!”. 
Fillip utdyper:   
 
[det er] mye rom for tolkning. Har opplevd ting som ikke ville skjedd i Norge. For 
eksempel akseptert bruk av åpen flamme der det er stor fare for hydrokarboner. Det er 
bare tilfeldigheter som gjør at det ikke smeller.31  
 
Da blir kontrasten til hva de er vant med hjemme i Norge stor. “I Norge er det jo ingen 
problem … Alle har prosedyrer og kjenner til HMS. I Qatar eller de landene der. De vet ikke 
hva HMS er engang!”, forklarer Alf og ler. Fillip sier at “de dårligste opplevelsene jeg har 
hatt er i USA, Mexicogolfen. Voldsomt slappe holdninger til sikkerhet. Virker ikke helt som 
de har forståelsen for det. De som er offshore.” 
 
4.3.7 Faren med å godta eller tilpasse seg:  
En av farene med å tilpasse seg dårligere sikkerhetsstandard enn den VOIL opererer med til 
vanlig, er at supervisorene og mannskapet risikerer å legge seg til dårlige vaner. Alf beskriver:  
 
Du blir vant med det vet du. Samme når du kjører bil. Har du kjørt lenge nok på den 
veien følger du ikke med så godt, du bare kjører … Om du ikke har et ‘safetymøte’ 
den gangen, neste gang har du heller ikke det. Så liksom glemmer du ut at det er noe 
‘safety’.  
 
Fillip bekrefter at selv om de prøver å følge VOILs egen standard, og har fått beskjed om å 
stoppe alt som ser usikkert ut, senker de seg ned til eksempelvis Malaysisk standard på 
enkelte ting. Dersom de ikke klarer å legge av seg de dårlige vanene: “da er du ute og kjører 
når du kommer ut i Nordsjøen igjen”, sier Fillip og fortsetter: 
 
Men spør du andre i VOIL kan det være de svarer at vi kjører samme fokus på 
sikkerhet uansett hvor vi jobber hen i verden. Og det gjør vi til en viss grad og det 
håper jeg at folk gjør òg. Men til en viss grad er vi nødt til å senke listen litt. Ellers er 
det praktisk talt umulig å gjennomføre prosjektet. Da må en bare slutte å selge dem 
[prosjektene]. Det er ikke aktuelt det heller.32  
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Det er tilsynelatende ikke alltid enkelt å vite når en som supervisor skal ta tilpasse seg 
omstendighetene. Konsekvensene av å godta for mye, kan gå ut over dem selv og andres 
sikkerhet i neste omgang. 
 
At supervisorene godtar det de ikke kan gjøre noe med, betyr ikke at de er enige, men de må 
tolerere det dersom de i det hele tatt skal kunne utføre oppdraget for VOIL. Alle 
supervisorene er enige om at det er mer usikkert å jobbe i utlandet med tanke på alle 
forskjellene, men at de likevel får mye igjen for det.  
 
4.4 Håndtere det en kan endre  
Supervisorene må gripe inn når det kan være episoder som går ut over de prosedyrene og 
regelverket som kunden VOIL jobber for har godkjent på forhånd. Jeg vil her presentere 
eksempler på det.  
 
4.4.1 Tidspress 
På en installasjon er det mye som kan gå galt. Supervisorene forteller at de jobber mye med 
brannfarlige materialer, høyt trykk, alt på en veldig komprimert plass. I en slik situasjon kan 
en lett miste oversikten dersom en ikke er årvåken. Karsten forteller om den mest alvorlige 
ulykken han har vært vitne til:  
 
Jeg var med en som mistet en finger. Det var i en periode der det var veldig travelt. 
Han jobbet mot noe som de skulle hjelpe oss med … Da fikk han den i klem rett og 
slett.33  
 
For når det blir snakk om tidspress, kan sikkerheten komme i andre rekke. Karsten sier at 
fokuset i Norge er at sikkerhet alltid kommer først. Men at det ikke er slik i andre land, og at 
det særlig blir synlig når det står om produksjon og økonomiske spørsmål. “Da kan det bli litt 
kreative løsninger for å få ting til.”  
 
Et eksempel på en slik kreativ løsning er hentet fra Egypt, der arbeiderne må jobbe til sjefen 
sier de kan gå og legge seg. Petters sier: “det er dårlig HMS å høre om en som har vært på 
arbeid i 48 timer … Veldig dårlig HMS”.  
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I VOILs tilfelle må supervisorene forholde seg til norsk arbeidsmiljølov som tilsier at de ikke 
har lov til å jobbe med enn 16 timer, og deretter åtte timer sammenhengende pause. “Det kan 
ofte være litt utfordrende i andre regioner”, sier Karsten. Og forteller om reaksjonen til en 
leder i Egypt da Kasten sa han ikke kom til å jobber over de 16 timene, fordi det var ulovlig i 
henhold til norsk lov: “yes, but you’re in Egypt now”, var responsen fra lederen. Det er 
likevel ikke et alternativ for supervisorene å tillate mer en 16 timers arbeidsdag for sitt 
mannskap, som Fillip forklarer hvorfor det noen ganger kan være vanskelig å si stopp:  
 
Du tror en som er tjue til tretti år eldre enn det, meg mange års erfaring, at han vet 
best. Men de presser deg de òg! … Det er løye når det handler om penter … Du må 
bare si stopp … når det går på sikkerheten til meg og ‘crewet’ mitt og andre på 
plattformen så er det ikke akseptabelt! 
 
Det er lettere å si stopp når supervisorene vet at selskapet de utfører en jobb for i 
utgangspunktet har forankret sikkerhetsreglement helt til topps i ledelsen, selv om det ikke 
alltid fungerer i praksis. Fillip bekrefter at det det også hjelper å ha hundre prosent støtte fra 
VOIL på at de stopper prosjekt når det er sikkerhetsmessige grunner til det.  
 
4.4.2 Sikkerhetsstandard 
Oljeselskapet skal på forhånd ha godkjent prosedyren før personell fra VOIL settes inn, og 
selskapet må derfor innfri minimumskravene som VOIL krever. Som det ble nevnt tidligere i 
dette kapitlet, er de menneskene som har godkjent prosedyrene fra oljeselskapet før VOIL 
setter i gang med arbeidet lokalisert på hovedkontoret på land. Når mannskapet kommer ut på 
en jobb er det derfor ikke sikkert at plattformsjefen har fått beskjed om de prosedyrene som 
VOIL og oljeselskapet har blitt enige om. Alf forteller hvordan de håndterer det:  
 
Det har jeg sett mange ganger. Men da må jo vi si at deres firma har godtatt våre krav. 
Og da må jo dere gjøre det dere har godtatt. Hvis ikke kan ikke vi fortsette. Så av og til 
må vi jo…ikke true dem. Men være frampå og si noe altså. Det hender. Det er ikke 
uvanlig det. Og da får vi det som vi vil.34 
 
Enkelte ganger hender det at noen kontaktpersoner fra det utenlandske selskapet prøver å 
overtale VOIL til å gjøre som de vil som kunde. Da er Alf rask til å reagere: “… da snur jeg 
fort og sier: ‘Nei! Her skal dere følge det vi har sagt i vår prosedyre. Dersom vi ikke får 
innføre den kan ikke vi gjøre jobben vår. Ferdig med det!’ Dersom de har problemer med det. 	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Det hender de har. Da går jeg direkte til sjefen og da blir det stopp.”. Han forteller at det 
særlig i land som Georgia, Trinidad, Qatar og Bangladesh er vanlig at lederne og mannskapet 
på plattformen prøver å ta ‘shortcuts’ hele veien: ‘Istedenfor det og det kan vi ikke bare gjøre 
sånn?’, sier Alf. Fillip forteller at det i starten kan være ting han ikke reagerte på som han nå 
ikke nøler med å gripe inn i:  
 
Det med skøytelegningene [at de ligger og flyter]. Du reagerte ikke så mye på det i 
begynnelsen. Du lo vel egentlig av det. Men det er mange år siden nå. I år hadde jeg 
ikke gjort det. Enten hadde jeg dratt i stopp-ruteren og stengt ned hele plattformen, 
ellers hadde jeg sagt at: ‘sånne forhold skal ryddes oppi umiddelbart! Ellers bestiller 
jeg et helikopter til meg og mine!’ Så får de være der selv. Du blir som supervisor 
trykket opp i et hjørne. For det er ingen som vil at du skal ‘cancellere’ … vi er opptatt 
av sikkerhet. Vår egen og andres. Men du blir liksom tvunget opp i et hjørne og 
presset til en avgjørelse. Og da tar en ofte feil avgjørelse. Og det ser jeg mange gjør.  
 
Det er supervisoren som er hovedansvarlig for operasjonen han er satt til å gjøre 
gjennomføres sikkert, også når de blir presset. De må først og fremst tenke på sikkerheten til 
seg selv om mannskapet, som vi Fillip fortalte her.  
 
4.4.3 Transport 
Petter forteller om en av de første turene han hadde som supervisor i Burma. Da hadde han i 
utgangspunktet fått beskjed om at han og mannskapet skulle bli hentet på flyplassen og fraktet 
til havna, hvor en båt ville plukke dem opp og frakte dem til plattformen. I stedet endte det 
med at de først ble sendt på hotell, før de ble hentet med bil grytidlig på morgenen. Etter seks 
timer i bil, kom de fram til en strand, hvor det var et telt og noen benker der de skulle sitte og 
vente på å bli plukket opp av en båt. Etter en stund kom det inn en jolle fra et 
rørleggingsfartøy som lå lenger ute. Men når de kommer om bord på fartøyet viste det seg at 
det befant seg i feil del av røret fra der VOIL skulle utføre oppdraget sitt. Dermed må de bli 
fraktet åtte timer med båt til den andre delen av røret. Da hadde de brukt 16 timer på det som 
etter avtalen bare skulle ta to timer. I kjøretøy og på veier som var veldig kummerlige i 
tillegg. Da skrev Petter et langt klagebrev for å unngå at det samme skulle skje igjen på 
hjemreisen. Problemet var bare at de jobbet for en leverandør som var underleverandør for en 
annen igjen. Så klagen gikk aldri gjennom og de fikk samme rute tilbake til land igjen. Petter 
er nå bare veldig glad for at han nå kom hel ifra det.  
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Forklaringen på at det ble slik, som Petter ser det, er at de ikke var plassert høyt nok oppe på 
rangstigen til å få et helikopter. Det var ikke før VOIL hjemme i Norge la press på selskapet 
at de fikk endret på rutinene.  
 
Karsten forteller at det kan virke som at nordmenn stort sett har et greit inntrykk i utlandet, 
men at noen kanskje føler at de prøver å prakke på dem “nordsjøstandarden”. Petter mener at 
 
nordmenn blir sett på som firkantet. De er mye mer fleksible i utlandet enn det vi er. 
Men jeg synes jo at det er sånn det skal være.35 
 
Alt, som utarbeider prosedyrene for VOIL sier at selskaper i utlandet mener nordmenn 
forlanger for mye. Men selv sier han at “det er jo ikke vi som forlanger. Det er de som 
mangler mye i sine prosedyrer. Men ‘ok’. Snakker du med rette folk i firmaet skjønner jo han 
at det ikke er våres ting det er noe galt. Men det er deres ting.”36 Videre forteller han at veldig 
mange synes at nordmenn jobber for tungvint, særlig siden nordmenn vil spyle sluser med 
nitrogengass. Selv sier han at han vet at plattformen ikke trenger å gå i luften selv om de ikke 
spyler med nitrogen. Men argumentene fra de som ikke vil gjøre det sier at de har gjort det 
sånn i 40 år og at det ikke har gått galt enda. Da svarer han: “Ja, men dere har vært heldige i 
40 år! En dag skal det ikke mer enn en gnist til og da smeller det. Og det er den dagen vi ikke 
vil ha.”37 
 
Det strenge sikkerhetsfokuset i Norge har likevel ikke alltid vært sånn. En av dem som har 
vært i VOIL siden starten, kan fortelle at de “første årene jeg jobbet var det ikke strengt noen 
plass.”38 Men nå vet vi mer, og det har gjerne vært noen ulykker eller nestenulykker innenfor 
bransjen, og da blir prosedyrene innskjerpet på alle punkter. Han sier at vi ikke skal lenger 
tilbake enn fem-seks år før mye var annerledes. “Men nå er det plutselig livsfarlig. Så vi 
finner jo nye ting hele veien vi må legge inn i prosedyrene.”39 Derfor innebærer store deler av 
jobben til Alf i dag med å gjennomgå og oppdatere prosedyrene.  
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4.5 Å vurdere forskjellen  
Til nå har vi sett forskjeller der supervisorene har måttet ta klare valg mellom å godta at 
omstendighetene og forskjellene er som de er, eller å sette hardt mot hardt og si tydelig ifra 
når ting må på plass. De eksemplene vi skal se nå, er de som befinner seg i grenseland mellom 
å egentlig være forskjeller de burde har satt en stopper for, men som de likevel “godtar”. 
 
4.5.1 “Tarzantau” 
Magnus forteller hvordan enkelte land transporterer folk mellom båt og plattform. I Norge blir 
du fraktet ut til plattform med helikopter. I Malaysia kommer en ut med båt og blir gitt et tau i 
hendene som en skal slenge seg over til plattformen med. “Det er greit nok, når det ikke er 
bølger eller noen ting”, sier Magnus og fortsetter:  
 
Men når bølgene blir to meter høye så er det: ’hopp nå! Ikke nå!’ Der stod jeg flere 
ganger og tenkte: ’Nei! Jeg hopper ikke nå!’ Og jeg stod ett minutt og to minutt og tre 
minutt... Og det er lenge når det står folk bak deg og venter på at du skal hoppe, men 
’ikke tale om’, tenker jeg. ’Ikke før jeg er trygg’ … Det kan være litt spennende! Og 
det er en risiko som de åpenbart er villige til å ta.40  
 
Det er likevel ikke tvang å bruke slengtau. Dersom det er noen som ikke tør må mannskapet 
bare klare seg uten den personen. Så VOIL har opplevd at det er personer som velger å ikke ta 
den risikoen det er å bruke slengtau.  
 
Som vi har sett er slengtau mange land sin “gjennomtenkte og verifiserte måte å komme fra 
båt til plattform”41 på, bekrefter Fillip. Og da er standarden markant senket fra den standarden 
supervisorene er vant med fra Norge:  
 
Dersom vi ikke skulle senket standarden hadde vi stoppet alt hele tiden. Du må bare 
gjøre det beste ut av det … Legge deg på en linje der du kan akseptere risikoen. For 
risikoen er større. Det kommer an på hvor langt du er villig til å strekke deg.42 
 
4.5.2 Kontraktøren blir operatøren 
Alf forteller videre at det er de små, “ukjente” oljeselskapene som er verst. For de større 
selskapene har ofte råd til å holde en god standard på sikkerheten. Han forteller at han ble 
sjokkert da han kom på en av de første jobbene han hadde i India. Da hadde de blant annet fått 	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beskjed om å ikke holde i rekkverkene, for de var så rustne at de ville falle av: “Da ble vi jo 
litt skremte da vet du … Nei det var fælt. Og overbefolket. Det lå jo folk og sov i gangene. 
Sånn noe finner du aldri i Norge”43, avslutter Alf.  
 
Noen ganger har det hendt at VOIL må drive hele plattformen selv, fordi de ansatte på 
plattformen ikke vet hvordan de skal gjøre det. Da må supervisorene ta over ledelsen av de 
lokale arbeiderne og forklare dem hvordan de skal drive sin egen arbeidsplass. Alf beskriver: 
 
De hadde rett og slett ikke peiling. ’Kan dere ikke kjøre deres egen plattform? Vi 
[VOIL] er ikke operatører!’ Men de hadde ikke peiling. De kunne åpne og stenge en 
ventil. Men de hadde ikke peiling på hva annet de skulle gjøre. Da måtte vi gå rundt å 
fortelle de. Måtte gi de med t-skje på hele linjen. Ellers hadde det ikke gått44 
 
Petter mener: “Det er ikke riktig HMS. Der du … forteller de hvilke ventiler som skal åpnes 
og sånt. Det blir litt feil i mine øyne da”. Det er ikke så ofte at VOIL må ta over driften for 
hele plattformer, men de gangene det skjer blir de nødt for å håndtere det, for alternativet er at 
de ikke får utført oppdraget de er satt til å gjøre.  
 
Det viser seg at det er en del forhold supervisorene i VOIL råder over, selv om det ikke er en 
standard de ville godtatt i Norge. Andre ganger er de i stand til å gjøre grep som i alle fall 
sikrer sin egen trygghet. Et eksempel som illustrere det er når enkelte land ikke bruker 
nitrogen for å fjerne farlige gasser i rørene med, som nevnt ovenfor. Men istedenfor åpner 
døra og venter på at gassen skal dampe vekk, Alf sier: 
 
Det spørs hvilken type gass det er. Det kan være sånn H2S og den dauer du av rett og 
slett … Da står ikke vi i nærheten. Da går vi vekk. Så får de gjøre hva de vil, til vi 
synes det er greit å komme bort …Vi passer på oss selv, selv om ikke de bryr seg om 
deres sikkerhet.45 
 
Uansett årsak kommer VOIL sine supervisorer ofte i en konflikt mellom å måtte senke 
standarden og ta en risiko, eller stoppe hele prosjektet. En avgjørelse som ikke alltid er lett å 
ta. Alf fortsetter:  
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Ok, skal vi la firehundre mann ikke få lov å jobbe og tape millioner fordi vi stopper 
jobben? Eller skal vi bare flytte oss vekk og la de holde på som de pleier? Det er 
utfordrende.46 
 
Ut fra disse eksemplene kan det se ut til at det enkelte situasjoner kan være vanskeligere enn 
andre for supervisorene å vurdere risikoen ved. I følge Bernd Rohrmann er risikooppfatning 
subjektivt, og blir derfor ikke oppfattet likt mellom mennesker (Rohrmann 2008). Derfor kan 
det tenkes at det blir vanskeligere å vurdere hvordan en skal håndtere slike situasjoner som 
befinner seg i grenselandet for hva som er akseptabelt å godta og ikke. Derfor trengs det 
visdom til å håndtere slike situasjoner, som blant annet kan tilegnes gjennom kunnskap og 
erfaring.  
 
4.6 Kunnskap og erfaring 
Når det kommer til informasjon og opplæring om ulike kulturer og flerkulturelt lederskap, har 
det vært lite opplæring på det i VOIL. Samtlige av supervisorene jeg snakket med har hatt lite 
eller ingen innføring i det så langt. Så de lærer mest av erfaring, og trekker fram det som 
hovedårsak til at de har lært det de kan så langt, enten ved at de blir kastet ut i det, eller hører 
historier fra andres erfaringer. Magnus sier at de hadde et lite lederkurs med personalsjefen en 
tid tilbake, men at han kunne alt fra før. Det kunne likevel være nyttig for de som var helt nyt 
mente han. Isteden forteller han hva som har fungert for han: “Her er det ‘learning by doing’. 
Går gradene først og blir kjent med menneskene underveis”. I tillegg sier han at de forteller 
hverandre historier om det som skjer og deler av erfaringer: ”og har noen dritet seg ut på ett 
eller annet, så får alle høre det i ‘riggebua’. Om det er kulturforskjeller og så videre, sier han 
og ler.  
 
Karsten forteller at han én gang har opplevd å bli kurset av et oljeselskap før et oppdrag i 
Filipinene. Det omhandlet blant annet at filippinske arbeidere kunne være ‘hårsåre’, Karsten 
forklarer: 
 
Dersom noen gjorde noe feil måtte du gå litt forsiktig i gangene og måten du la det 
fram så måtte du tenkte litt … dersom vi stod i en forsamling … da må du ta den ene 
til side [for at han ikke skal bli fornærmet]. Hadde ikke jeg visst det hadde ikke jeg 
komt på det!47  
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47 Karsten, 04.02.14 
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Oljeselskapet tok selv initiativ til å informere sine kontraktører om blant annet en slik 
forskjell på bakgrunn av at de hadde gjort seg erfaringer tidligere.  
 
Fillip sier at de er flinke til å gi tilbakemeldinger til hverandre, og at det er supervisoren sin 
rolle å være den som sier ifra dersom enkelte ting burde bli gjort eller kommunisert 
annerledes.  
 
Alle er de likevel enige om at det ikke kommer prosjektet til gode at det er kulturelle 
forskjeller på arbeidsplassen. “Det er som regel bakdeler” sier Fillip. Selv fokuserer han på at 
det er viktig at en jobber i team, og at alle får en forståelse av at en må trekke i samme retning 
for å få jobben gjort. “Jeg blir ikke streng. Jeg liker best å ha en åpen og god tone. Er alvorlig 
når vi må være alvorlige, så ler vi av resten. Prøver å ikke bli for formelle” 
 
Alf har en teori på at VOIL møter mindre problemer enn det andre selskaper kanskje gjør:  
 
Alle i VOIL er kjent for å ha godt humør og smile til alle. Så vi blir alltid godt likt av 
alle. En kan jo ikke gå rundt som en grinebiter rundt over alt. Da får du fiender. Men 
jeg tror et smil og så har en god tone når en jobber. Det kommer en langt med. Vi får 
jo bare gode venner over alt. [Visse ting har vi] aldri problemer med. Når en snakker 
om at en plattform har for lite HMS, ok, da er det bare å smile le litt og godsnakke litt, 
så fikser de det. Ingen problem.48  
 
Selv om det skulle dukke opp problemer sier Alf at de ikke kjefter på en sur måte. “For da får 
vi dem bare imot oss”. Og de skal jo tross alt være der i noen uker. Disse egenskapene som 
Alf skildrer i dette eksemplet viser den “folkeligheten” som Alf innledningsvis i dette kapitlet 
sa at VOIL ønsker supervisorene skal ta med seg på oppdrag. Det er også et eksempel som 
viser at de er opptatt av samarbeid og dialog, verdier vi kjenner igjen fra norsk lederstil. 
 
4.7 Oppsummering 
Jeg har i dette kapitlet presentert utfordringer de norske supervisorene møter på sine jobber i 
utlandet og hvordan de håndterer dem. Det er tydelig at det er mange og store kulturforskjeller 
og sikkerhetsforskjeller som supervisorene må forholde seg til. Jeg har gruppert dem i tre 
hovedkategorier og presenterte funnene på bakgrunn av det. Den inndelingen vil følge inn i 
neste kapitel, hvor jeg vil gi en fortolkning av funnene, basert på noen teoretiske perspektiver.  	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Kapittel 5 
FORTOLKNING AV FUNNENE 
 
Jeg vil i dette kapitlet trekke noen linjer mellom teorien i kapittel 3 mot analysen i kapittel 4, 
og besvare problemstillingen min om hvordan supervisorene forstår og håndterer de kulturelle 
og sikkerhetsmessige forskjellene på utenlandsoppdrag for å jobbe så sikkert som mulig.  
 
Først vil jeg se kort på hvordan globaliseringen påvirker konteksten til supervisorene. Deretter 
vil jeg vise hvordan jeg har fortolket måten supervisorene håndterer de kulturelle og 
sikkerhetsmessige forskjellene på. Siste del vil kort presentasjon av hvordan supervisorene 
fortolker og forstår forskjellene de møter.  
 
5.1 Globaliseringens påvirkning 
Globaliseringen gjør det mulig for små selskaper som VOIL å sende sine arbeidere til andre 
land for å utføre spesialiserte serviceoppdrag. At “the world is flat”, som Friedman (2007) 
sier, gjør at det mulig flere aktører å drive virksomhet i en høyteknologisk industri, også de 
som har lite fokus på sikkerhetsopplæring og følgelig dårlig sikkerhetskultur. Supervisorene 
erfarer slike forskjeller i de landene de kommer til, både knyttet til generelle kulturforskjeller 
og relatert til sikkerhetsytelse og sikkerhetsfokus i selskapene og hos enkeltmennesker. 
Mearns og Yule (2009) forklarer at sikkerhet på mange måter er en vestlig verdi, som derfor 
kan kommer i konflikt med tradisjonelle arbeidsverdier som produktivitet og arbeidsintensitet. 
Disse faktorene kan samlet sett forklare årsaken til de sikkerhetsmessige forskjellene 
supervisorene møter mellom land.  
 
I tillegg til sikkerhetsforskjeller mellom landegrenser, opplever supervisorene at det også er 
store forskjeller fra plattform til plattform innenfor samme land og innenfor samme selskap, 
som funnene til Høivik og kolleger (2009a) også tilsier. Disse ulikhetene kan forklares som 
mangel på sikkerhetskunnskap i ledelsen og følgelig dårlig sikkerhetskultur og lederes 
manglende forpliktelse til sikkerhet som kan skape dårlig sikkerhetsklima i mindre deler av 
organisasjonen. For flere selskaper vil også økonomi være en avgjørende faktor for om en har 
råd til å sette inn sikkerhetsmessige tiltak og endringer.   
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Supervisorene erfarer også at selv om det overordnede reglementet skulle være relativt likt, 
har hvert sted sin egen vri på hvordan de utfører sikkerhetsreglementet i praksis. Dette kan 
forklares med at ledere og arbeidere har liten kunnskap og motivasjon til å jobbe sikkert, som 
Christian og kolleger (2009) angir som hovedfaktorer for hva som påvirker sikkerhet. Derfor 
må supervisorene lære seg å håndtere disse forskjellene, når disse arbeidsvilkårene er 
annerledes i utlandet fra det de er vant med i Nordsjøen. På grunn av at de reiser utenlands, vil 
supervisorene også møte kulturelle forskjeller som er relatert til andre deler av 
arbeidshverdagen utover det sikkerhetsmessige aspektet, altså generelle kulturelle forskjeller. 
Både de kulturelle og de sikkerhetsmessige forskjellene vil jeg belyse videre. Med hovedvekt 
på sistnevnte.  
 
5.2 Hvordan supervisorene håndterer forskjellene 
Supervisorene skal i utgangspunktet gripe inn i alle situasjoner som de anser som usikre, 
særlig der det er brudd på prosedyrene som kunden de jobber for på forhånd har godkjent. Det 
er forskjeller som de skal og må håndtere for å ivare ta sin egen og andres sikkerhet. I tillegg 
har vi sett at det finnes enkelte tilfeller der supervisorene må vurdere det annerledes, der de 
ikke griper inn eller stopper produksjonen, fordi det blant annet tjener produksjonen best å 
fortsette arbeidet. 
 
Utover de forskjellene som de helt tydelig må håndtere og de som befinner seg i grenselandet, 
har vi sett at det også er forskjeller som de ikke kan gjøre noe med. Disse forskjellene er stort 
sett ulikheter knyttet til generell kultur, mer enn sikkerhetskultur. Hvordan de godtar dem vil 
jeg se på her.   
 
5.3 De godtar det de ikke kan forandre 
Det jeg mener med at supervisorene “godtar” forskjellene er ikke at de nødvendigvis er enige 
i dem, men at de tilpasser seg til dem så godt det lar deg gjøre. De generelle kulturforskjellene 
supervisorene møter omhandler mat, boforhold, språk og religionspraksiser, som jeg har 
presentert eksempler på fra forrige kapittel. Supervisorene håndterer disse forskjellene slik jeg 
ser det, først og fremst ved å være “folkelige”. som VOIL har lært dem opp til å være. Med 
det menes det å ha “vanlig god folkeskikk”. Hvordan det ser ut i praksis skal jeg gå inn på 
videre.  
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5.3.1 Mat og boforhold 
Når det kommer til matservering kan supervisorene og mannskapet blant annet forvente å få 
servert kylling og ris hver eneste dag i en hel måned, og i Magnus sitt tilfelle noe han ikke 
visste hva var, annet enn at det ikke var spiselig så han kastet det over bord. Dette er forhold 
som de aldri ville møtt i Nordsjøen, likevel godtar de det. Boforholdene varierer også veldig 
fra sted til sted. De kan regne med å få alt fra enmannslugar som de får i Nordsjøen, til å 
måtte ligge i lugarer som ligner sovesaler. Heller ikke her klager de, eller ber om å få bedre 
forhold.  
 
5.3.2 Språk 
Informantene sier at de gjerne kunne tenke seg å kunne flere språk og at det mange ganger 
ville vært en fordel å snakke lokalspråket. Alf forteller at de prøver å tilpasse seg så godt de 
kan ved å bruke “armer og bein og du lar deg bli forstått likevel”49. Karsten sier at han legger 
om aksenten når han snakker med arbeidere som har ulik engelskuttale fra seg selv. Da legger 
han seg “på samme nivå så vi forstår hverandre.”50 Disse egenskapene viser at de både er 
kreative, fleksible og tilpasningsdyktige.  
 
Et annet punkt som går på språklige forskjeller, er når supervisorene forteller at enkelte 
arbeidere i særlig asiatiske land sier “ja”, men mener “nei”. Av de lokale arbeiderne som de 
ber om en forklaring på hvorfor det er sånn, får de bare til svar at “det er sånn det er”. Måten 
de håndterer det på likevel er at de lærer seg å stille kontrollspørsmål, de dobbeltsjekker 
jobben arbeiderne sier de skal gjøre, og de tilpasser sitt eget språk ved at de “hiver inn et par, 
tre ‘no-nos’ inn forbi denne her ‘yes yes’en’” sier Magnus.51 Dette er også et eksempel på at 
de er tilpasningsdyktige og at de lærer av erfaring.  
 
5.3.3 Religion 
Supervisorene viser toleranse og tålmodighet overfor religiøse ritualer, selv om de ikke synes 
det er greit at produksjonen stopper opp på grunn av noe som ikke er relevant for operasjonen, 
som enkelte plattformer tillater når muslimene går for å be. Dette er også et eksempel der de  
av erfaring har lært at de ikke trenger å leter etter radiooperatøren, som Karsten forteller om i 
	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
49 Alf, 31.01.14  
50 Karsten, 04.02.14 
51 Magnus, 31.01.14 
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intervjuet. Alf sier at de vet at de ikke kan endre kulturen på plattformen, noe som viser at de 
vet hva de kan påvirke og ikke.  
 
5.3.4 Matdistanser 
Det kommer tydelig fram i intervjuene at matdistansen mellom leder og ansatt er noe 
supervisorene raskt legger merke til og ikke liker. Som Magnus sier: “det er ‘Sir’ meg her og 
‘Sir’ meg der. Jeg er jo ikke sånn…”52 Det kan se ut til at maktdistanse og hierarki er den 
kulturdimensjonen eller det “fenomenet” som de oftest må godta, håndtere eller være en del 
av selv om de ikke ønsker det. Måten de håndterer at det er maktdistanser på er at de tilpasser 
måten å snakke til de ansatte som er “under seg” på når sjefen er i nærheten. De passer på at 
de ikke mister respekten til han, for de må forholde seg til at ledere vil se ned på dem som 
supervisorer. Når det går andre veien, at arbeidere ser opp til dem og han en enorm respekt for 
dem, godtar de det ofte ikke, så det vil jeg kommentere ytterligere om litt.   
 
5.3.5 Sikkerhetsmessige forskjeller som de ikke kan forandre 
VOIL har gitt kunden som supervisorene er på oppdrag hos en del prosedyrer og regelverk 
som premiss i tillegg har bedriften sagt til sine arbeidere at de skal stoppe alt som ser usikkert 
ut. De kan likevel ikke råde over de fysiske tilstandene som er forårsaket av dårlig 
vedlikehold over tid, eller ruste rekkverk og lignende, som Alf forteller kort om 
innledningsvis i kapittel 4. De kan heller ikke forandre sikkerhetskulturen i ledelsen på den 
korte tiden de er på oppdrag. Derfor blir de nødt for å godta en standard som er lavere enn den 
de kjenner til fra Nordsjøen.  
 
5.3.6 Oppsummering 
Supervisorene sier at de er glade i kultur og i å reise. Magnus forteller at han er nysgjerrig, 
interessert i andre kulturer, og at han tror det mange ganger har reddet ham i vanskelige 
situasjoner53. Fillip sier at de involverer og inkluderer og forteller at de spiller kort med andre 
ansatte og engasjerer seg i de andre. Det viser at de har empati og har et genuint ønske om å 
bli bedre kjent med andre kulturer.  
 
Alf sier innledningsvis i intervjuet at han på sine første reiser offshore ble sjokkert over den 
høye standarden i Nordsjøen, og like sjokkert over den dårlige tilstanden i utlandet. Verken 	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lite variert mat, stopp i produksjon på grunn av religiøse skikker eller å måtte dele dusjer og 
lugarer hadde i følge supervisorene aldri ville blitt godtatt i Norge. Både disse store 
kontrastene, og det faktum at de lar være å klage på forhold som eksempelvis britiske 
arbeidere gjorde med de skitne dusjene som Petter fortalte om, forsterker mitt inntrykk av at 
disse supervisorene er svært fleksible, og har en høy toleranse. De hadde jo ikke trengt å ta 
oppdrag i utlandet i det hele tatt. Selv sier Fillip at de er nødt for å være fleksible for å ha den 
jobben de har54. Og det er de. 
 
De språklige forskjellene sier noe om at supervisorene har evne til å kommunisere effektivt, 
som er en egenskap Pusch sier er en fordel for en interkulturell leder å ha (Pusch 2009: 69). 
Push trekker fram egenskapen å takle psykologisk stress. En evne jeg mener at supervisorene 
viser når de klarer de store omstillingene å reise fra en høy sikkerhetsmessig og komfortabel 
standard i Nordsjøen til et fremmed land, der sikkerheten enkelte ganger er dramatisk senket.  
 
At de lokale arbeiderne mangler kunnskap om hvordan de driver en plattform eller motivasjon 
for utføre arbeidet sikkert, ligger utenfor det supervisorene skal håndtere, derfor må de bare 
godta dem. Dette viser etter mine fortolkninger at de er gode til å takle stressmomentet ved å 
være utsatt for senket sikkerhetsstandard enn den som er ønskelig.  
 
Videre vil jeg se på hva de gjør i de situasjonene som de ikke aksepterer på samme måte som 
de førstnevnte, men griper inn for å avverge brudd på sikkerhetsreglementer.  
 
5.4 De håndterer de forskjellene kan endre 
Supervisorene møter forskjeller som de både kan og skal håndtere. Dette er først og fremst 
sikkerhetsmessige ulikheter siden kunden tross alt har godkjent disse kravene og de er 
premisser som VOIL har satt for at de i det hele tatt skal gjennomføre oppdraget der er der 
for.  
 
Forskjellene relatert til sikkerhet er blant annet at de presses til å jobbe mer enn de 16 timene 
som etter norsk lov er tillatt å jobbe. Da må supervisorene sette foten ned for å ivareta sin 
egen og mannskapets sikkerhet. Andre eksempler er at de sier ifra når de ikke får de 
transportmulighetene som er avtalt eller at det er andre sikkerhetsmessige krav som ikke blir 	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ivaretatt, som når det ligger skøyteledninger og slenger på plattformen som kan skape 
alvorlige situasjoner. De har også komt med eksempler på at maktdistanse kan skape farlige 
situasjoner dersom det resulterer i at ansatte ikke sier ifra om forhold, i frykt for sjefens 
reaksjon. Her vil jeg se på hva de gjør for å håndtere overnevnte forskjeller. 
 
5.4.1 Kunnskap og motivasjon til å jobbe sikkert 
Christian og kolleger (2009) identifiserte to hovedfaktorer som påvirker sikkerhetsytelsen i en 
kultur; kunnskap og motivasjon. I enkelte land der VOIL reiser til har de lokale 
arbeidstakerne både lite kunnskap om sikkerhet og eller liten motivasjon til å jobbe sikkert. 
Noen steder kan det se ut for at de har regelverk i orden, men det fungerer ikke i praksis. 
Supervisorene har sterk faglig kompetanse, det viser de når de klarer å drive en plattform 
alene, selv om de er kontraktører (som jeg kommer tilbake til senere). De har også mye 
kunnskap om sikkerhet etter høyt sikkerhetsfokus internt i VOIL. I tillegg har de en 
motivasjon til å jobbe sikkert, som kommer fram i måten de snakker om sikkerhet på i 
intervjuene og måten de forteller at de jobber på. Når supervisorene stopper jobber som de 
ikke anser som trygge, kan vi si at de bruker sine kunnskaper og sin motivasjon til å jobbe 
sikkert til å gripe inn. 
 
5.4.2 Sette hardt mot hardt eller bruke humor? 
Supervisorene bruker autoriteten de har gjennom lederskapet sitt til sette hardt mot hardt når 
de blir presset, som når Fillip sier at han ikke nøler med å dra i “stoppruteren” dersom 
forholdene ikke er akseptable. For da “bestiller jeg et helikopter til meg og mine,55” sier han. 
Dette er en holdning som har vokst fram over tid hos Fillip. Selv om han kanskje alltid har 
ment at det har vært feil, har han ikke alltid vært like tøff, sier han. Han forklarer hvorfor når 
han sier at det er vanskelig å si til noen som er eldre enn deg at de skal endre atferd, men over 
tid har han sluttet å bry seg om reaksjonene han får når han sier ifra, fordi han anser 
sikkerheten som viktigere.  
 
VOIL lærer supervisorene opp til å mekle mellom kunden og til ha bein i nesen til å sette 
foten ned når det er ting som ikke skal være. Samtidig sier Alf at alle ansatte i VOIL er kjent 
for å “å ha godt humør og smile til alle” og når de har problemer med for lite sikkerhet sier 
Alf “da er det bare å smile og le litt og godsnakke litt, så fikser de det. Ingen problem”56. Her 	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
55 Fillip, 03.02.14 
56 Alf, 31.01.14 
	   64 
kan en anta at de er gode menneskekjennere, som vet når de kan bruke humor eller godt 
humør for å få det sånn de vil. Sandal beskriver at humor på mange måter kan fungere som et 
sosialt smøremiddel som har stor betydning for arbeidssituasjonen (Sandal 2009).  
 
Disse måtene å håndtere forskjeller på kan igjen fortolkes ved at de tilpasser seg situasjonen, 
leser den ut ifra tidligere erfaringer og prøver å velge den tilnærmingen som passer best.  
 
5.4.3 De inkluderer og involverer 
Supervisorene kan mest sannsynlig ikke endre maktdistansen de møter, men de kan påvirke 
arbeiderne de har på teamet sitt til å ikke gi behandle dem som de er vant til å behandle sine 
egne lokale sjefer. Måten de håndterer maktdimensjonen på er at de prøver å komme 
hierarkiet i møte ved at de gir sine lokale arbeidere et klapp på skulderen eller at de inkluderer 
dem på andre måter “fordi vi behandler dem som vi ville ha behandle hvem som helst andre”, 
som Fillip sier.57 På fritiden er de opptatt av å involvere seg med de lokale, og de spiller ofte 
kort med sine arbeidere, på tvers av hvilken rangstige de er på. Derfor mener jeg at vi kan si 
at de ikke godtar maktforskjellene når arbeidere som blir ansett for å være lavere enn dem 
viser dem “for mye” respekt, ifølge supervisorene selv.  
 
5.5 De vurderer forskjellen 
Når supervisorene ikke stopper produksjonen selv om den ikke holder sikkerhetsmessige mål, 
tilsier det at de er pragmatiske og ikke regelbestemte. De bruker sunn fornuft.  
 
De gangene de er pragmatiske, er når Petter sier at de kunne gjort seg vanskelige de gangene 
de må søke om å få lov til å ringe, isteden lar de det være med det. Hadde det vært krisetilfelle 
så ville de ha håndtert det annerledes. To andre mer alvorlige tilfeller er slengtauet og når de 
bare flytter seg vekk når selskaper ikke bruker nitrogen for å rense rør for annen farlig gass. 
De to sistnevnte får større konsekvenser dersom de ikke går med på det. I eksemplet med 
slengtau vurderer de det ut fra sin egen risikooppfatning. Derfor vil det være en subjektiv 
vurdering om de velger å ta risikoen eller ikke. I tilfellet med nitrogengassen så er det ikke så 
mye de kan gjøre med det rent praktisk, og VOIL må vurdere om de kan ta slike oppdrag eller 
ikke.  
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Supervisorene har flere ganger opplevd at de plutselig må håndtere at plattformen er 
“ubemannet” fordi de arbeiderne som er igjen på plattformen ikke kan styre den. 
Supervisorene griper da inn og tar styringen. De synes ikke det er riktig, men de gjør det 
likevel. Det viser at de har teknisk forståelse og kan drive plattformen selv om det ikke er 
deres jobb å gjøre. Grandin og Hedderich trekker fram disse egenskapene som noe framtidens 
ingeniører trenger for å være interkulturelt kompetente. De må kunne jobbe på tvers av ulike 
fagområder.  
 
5.6 Oppsummering  
Jeg har så langt vist konkrete eksempler på at supervisorene er fleksible, tålmodige, at de har 
humor og er interessert i andre kulturer. Alle disse egenskapene inngår i Fantini sin liste over 
hvilke egenskaper en interkulturelt kompetent person bør ha (Fantini 2009).  
 
De kulturelle og sikkerhetsmessige forskjellene påvirker arbeidet til supervisorene i ulik grad. 
Enkelte forskjeller som mat og boforhold er av mindre alvorlighetsgrad enn forskjeller som er 
relatert til dårlig sikkerhetsytelse og svikt i prosedyrer. Jeg anser de sikkerhetsmessige 
forskjellene som store i enkelte tilfeller, som eksemplene med slengtau og behandling av 
hydrokarboner, og når supervisorene blir presset til å jobbe lenger enn de har lov til ifølge 
Norsk lov. Disse gangene oppstår det konflikt og et sammenstøt, og det er supervisorene som 
tar støyten, så sant de ikke velger å stenge ned plattformen. 
 
Alt i alt vurderer jeg det slik alle supervisorene befinner seg i den øverste delen av DMIS 
skalaen, at de enten aksepterer, tilpasser seg eller integrerer seg i kulturen de befinner seg i. I 
praksis får det utslag i at de respektere kulturelle forskjeller, opptre empatisk og bygge broer 
over ulikhetene (Pusch 2009). Vi kan derfor omtale de som etnorelative. I DMIS skalaen er 
det høyeste nivået å integrere seg. Et argument mot at supervisorene ikke trenger å fullstendig 
integrere seg i den kulturen de oppholder seg, i er at de er utsendt på korttidsoppdrag som 
innebærer at de er på reise opptil fire uker. Bennett sier at total integrering er mer til hjelp for 
de som skal oppholde seg over lenger tid i en ukjent kultur, enn de som kun skal være der for 
en kort periode (Hammer, Bennett og Wiseman 2003).  
 
 
 
	   66 
5.7 Hvordan supervisorene forstår og fortolker forskjeller 
Supervisorene fortolker situasjonene de kommer opp i ut fra tidligere erfaringer på 
utenlandsoppdrag. De oppretter fordommene som en for-forståelse til å for å fortolke 
situasjoner og erfaringer fra tidligere, sånn at de neste gang forstår raskere hvorfor noe skjer.  
De bruker forsommer som de har erfart selv, som de deler med andre i “riggebua”. Dahl 
(2010) advarer mot å bruke generaliseringer og en funksjonalistisk tilnærming til kulturelle 
møter. Slik jeg ser det er supervisorene åpne for forandringer og bruker lite generaliseringen 
bortsett fra dem som hjelper dem til å trekke raske slutninger. 
 
Når Alf forteller at ble vant med de store forskjellene han møtte over tid, beskriver en 
utvikling hos Alf der han har fått en større forståelse for hvordan det kan være å arbeide i 
utlandet, som gjør han forberedt på det til neste gang han reiste ut og derfor mindre sjokkert.  
Karsten forteller blant annet om to konkrete situasjoner der han tydelig viser at han har lært av 
erfaring. Det ene er fra India når han lærer at de rister på hodet istedenfor å nikke, når de 
mener ja, det andre tilfellet er når han har lært at muslimer forsvinner fra jobben rundt 
bønnetider. Dette er eksempler på at Karsten har nådd et høyere nivå i den hermeneutiske 
sirkelen, som tilsier at han vil treffe på første beste gjetning av hva det betyr når en inder 
rister på hodet. Da vet han at det betyr ja. Og når han ikke leter etter radiooperatøren likevel, 
fordi han har lært at enkelte arbeidere ber, er det et eksempel på at Karsten fortolker ut ifra sin 
horisont som har blitt utvidet etter gjentatte møter med at muslimene på riggen ber og forlater 
jobben.  
 
Gadamer advarer likevel mot å låse fordommene sine, slik at de blir falske dommer, eller 
“frosne stereotypier” som Dahl kaller det. Det kan jo tenkes at inderen på sin side har lært at 
nordmenn nikker når de mener ja, og derfor vil nikke Karsten istedenfor å riste på hodet. Da 
vil fordommen Karsten hadde isteden gjøre at han trekker en feil slutning. Og konsekvensen 
blir en mistolkning. Det samme kan skje med eksemplet Karsten nevnte med radiooperatøren 
som forsvinner fra jobben de holder på med. Det kan tenkes at “neste radiooperatør” Karsten 
møter på han egentlig gikk til lunsj, eller hadde et annet ærend. Dersom Karsten trekker 
slutningen at han er muslim fordi han plutselig er borte, er det nok et eksempel på en feil 
fordom. En dom som ble felt før den hadde blitt testet (Gadamer 2010). Derfor må de hele 
tiden være bevisste på sine fordommer.  
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Gadamer ønsker at vi hele tiden skal nå et nytt nivå av forståelse. For at vi skal forstå må vi 
ofre noe selv, ifølge Gadamer. Han sier at vi må se på forståelsen som når vi betrakter et 
kunstverk. Vi må koble på hele oss selv og spille ut våre erfaringer for å få noe nytt, eller økt 
forståelse tilbake (Gadamer 2010) Forståelse skjer når en ser delen fra helheten og helheten 
fra delen. Forståelse i interkulturell kompetanse skjer når en ser den andre i lys av sin egen 
kultur og plasserer delen ut fra helheten og omvendt. Vi er alle dynamiske individer med 
kultur og forståelse som stadig er i endring. Ved å være bevisst på forståelsen vår og at 
horisonten vår ikke er konstant vil vi oppnå høyere kompetanse (Gadamer 2010). Og det er 
det supervisorene har gjør.  
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Kapittel 6 
OPPSUMMERENDE REFLEKSJONER  
 
6.1 Studien 
Denne studien har vist at norske supervisorer ikke bare har med seg sikkerhetsprosedyrer og 
spesialisert verktøy når de reiser for å utføre et oppdrag i utlandet. Med seg i bagasjen har de 
også sin norske kultur og lederstil. Denne kommer blant annet til uttrykk gjennom lav 
maktdistanse, inkludering, dialog, tillit, mye kunnskap og bevissthet rundt sikkerhetsmessige 
prosedyrer og regelverk og sterk faglig kompetanse. Dette gjør at de supervisorene fortolker 
og håndterer kulturelle og sikkerhetsmessige forskjeller på en annen måte enn supervisorer fra 
for eksempel Storbritannia, hvor de har høyere maktdistanse enn i Norge. 
 
Supervisorene kommer fra et selskap og en nasjon som ligger langt framme når det gjelder 
fokus på og kunnskap om sikkerhet og det ingenting som slår “Nordsjøstandarden” når det 
kommer til sikkerhetsmessig kvalitet og standard. Som vi har sett har globaliseringen gjort sitt 
til at flere aktører blir med i den globale petroleumsindustrien som gjør at forskjellene og 
kontrastene kan bli store. Derfor må supervisorene forholde seg til at det er en del kulturer der 
sikkerheten er dårligere enn den de er vant med hjemmefra.  
 
VOIL er et oljeserviceselskap som kommer inn for å utføre en jobb på et korttidsoppdrag. Det 
gjør at de ikke kan gjøre langvarige endringer i den kulturen de kommer til. Samtidig har de 
prosedyrer som kunden har godtatt, og som VOIL kan “slå i bordet med” dersom 
sikkerhetsmessige prosedyrer ikke er ivaretatt. Resultatet av dette blir at det er en del som 
supervisorene må godta. Det er en del de skal gripe inn i. Og det er enkelte hendelser i 
grenseland, som de av og til velger å ikke gjør noe med og andre ganger velger å gripe inn i.  
 
Måten de gjør det på er å være seg selv; folkelige norske ledere, som over tid ha lært seg til å 
fortolke og forstå de kulturelle og sikkerhetsmessige forskjellene de møter mer og mer 
nøyaktig ut fra tidligere erfaringer. Det gjør at de for hvert oppdrag tar raskere, mer effektive 
og hensiktsmessige avgjørelser. Disse antakelsene kommer fra deres fordommer som hjelper 
dem til å navigere og trekke slutninger. De fortolker ut fra deres egen horisont og deres del. 
Den settes sammen til en helhet, til en større forståelse. Supervisorene sier at de lærer og 
erfarer fra hvert oppdrag og at de blir vant til ting. Det fortolker jeg dit hen at de har komt 
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høyere opp i den hermeneutiske sirkelen. At de gjør nytte av stereotypiene og gjør første beste 
gjetning.  
 
6.2 Utblikk 
Studien viser et kompleks arbeidshverdag som supervisorene jobber i. Totalt sett synes jeg at 
de håndterer forskjellene bra og de får stadig mer forståelse av forskjellene etter hvert som de 
reiser og tilegner seg enda mer erfaring. Jeg vil likevel komme med noen refleksjoner på hva 
som kunne vært nyttig for dem og for feltet å vite mer om.  
 
6.2.1 Fokus på lederskap og interkulturell kompetanse 
Forskere fokuserer mye på lederens rolle når det kommer til å jobbe sikkert på en 
arbeidsplass. Det vil derfor kunne være nyttig å se mer på hvordan norsk lederskap fungerer i 
andre kulturer, særlig innenfor sikkerhetsledelse. En bevissthet rundt særlig maktdistanser og 
maskulin/feminin kultur vil kunne være nyttig for norske ledere, for å forstå hvordan deres 
lederskap virker inn på andre. Interkulturell kompetanse og forståelse på hvordan kultur 
kommer til uttrykk vil kunne hjelpe ledere i lignende situasjoner som supervisorene i VOIL til 
å gjøre gode håndteringer og mer treffsikre fortolkninger av situasjoner de kommer opp i.  
 
6.3 Avslutning 
Supervisorene i VOIL har vist hvor krevende det kan være å jobbe flerkulturelle arbeidsmiljø, 
særlig der det spriker mellom sikkerhetsmessige standarder og prosedyrer som en i 
utgangspunktet ikke kan vike fra. Det kan oppstå mange forvirringer og det er ikke alltid like 
enkelt å forstå hvorfor enkelte situasjoner oppstår eller hvordan en skal håndtere dem. Det 
supervisorene demonstrerer er hvordan de prøver med sin norske lederstil å skape samhold, 
tillit, dialog og en høyere sikkerhetsstandard i de kulturene de møter. Noen ganger må de 
godta forskjeller de møter og tilpasse seg så godt de kan, andre ganger må de sette foten ned 
og si stopp.  
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VEDLEGG 1 
FORESPØRSEL OM DELTAKELSE I FORSKNINGSPROSJEKT 
 
Bakgrunn og formål 
Formålet med studien er å se på hvordan supervisorer i VOIL erfarer HMS-arbeid på tvers av 
kulturer og ulik forståelse av HMS. Hva er utfordringene og hvorfor? Eller hvorfor er det ikke 
utfordringer? Studien vil se på hvilke erfaringer supervisorene gjort seg og hvordan de leder 
sin arbeidsgruppe på oppdrag i utlandet. Prosjektet er et mastergradsstudium ved 
Misjonshøgskolen i Stavanger. 
  
Du har blitt forespurt om å delta på bakgrunn av at du har vært/er arbeidsleder/supervisor i 
VOIL. 
 
Hva innebærer deltakelse i studien? 
Deltakelsen innebærer å delta i et personlig intervju på opptil halvannentime og eventuelt 
et kortere oppfølgingsintervju ved behov. 
  
Du vil bli stilt generelle spørsmål om stillingsbeskrivelse, utdannelse og arbeidserfaring. Samt 
spørsmål knyttet til opplæring i og forståelse av HMS-reglementet i bedriften, organisering og 
ansvar av HMS og arbeidsmiljø og kommunikasjon knyttet til kollegaer og arbeidsgiver. 
Dataene vil registreres i form av notater og lydopptak. 
 
Hva skjer med informasjonen om deg?  
Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Prosjektgruppen ved student og 
veileder vil ha tilgang til personopplysningene. Personopplysningene vil lagres på bærbar 
lagringsenhet (PC) med passord, og mobil lagringsenhet. Navnelister vil lagres adskilt fra 
innsamlede data. 
 
Frivillig deltakelse 
Det er frivillig å delta i studien, og du kan når som helst trekke ditt samtykke uten å oppgi 
noen grunn. Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli anonymisert. Studien er 
meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS. 
 
Resultat 
Resultatene fra denne studien vil forhåpentligvis være et nyttig bidrag til økt forståelse og 
kompetanse på interkulturell kommunikasjon og sikkerhetsarbeid i en bedrift med et 
flerkulturelt arbeidsmiljø. Jeg håper derfor det vil være interessant og nyttig for deg å være 
med 
 
Dersom du har spørsmål til studien, ta kontakt med Eilin Sandsmark (980 89 133)  
eller veileder Bård Mæland (404 06 029) 
 
Samtykke til deltakelse i studien 
Jeg har mottatt informasjon om studien, og er villig til å delta  
 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
(Signert av prosjektdeltaker, dato) 
 
 
	   76 
VEDLEGG 2 
INTERVJUGUIDE  
 
Generelle spørsmål  
1. Alder 
2. Nasjonalitet 
3. Hvilken utdanning har du? 
4. Hva slags arbeidserfaring har du? 
5. Hvor lenge har du jobbet i denne bedriften? 
6. Hvilke arbeidsoppgaver har du? 
7. Hvilke land jobber du i/har du jobbet i? 
8. Hvilket språk kommuniserer dere på? 
 
Interkulturell kompetanse 
9. Hva er de største forskjellene med å jobbe utenlands sammenlignet med å jobbe i 
Norge? 
10. Hva er din erfaringer med kulturforskjeller? Hvordan forklarer du kultur? Og 
kulturforskjeller? 
11. Hvordan vil du beskrive arbeidskulturen til dine utenlandske kollegaer 
12. Er det noen nasjonaliteter eller kulturer som er mer utfordrende å samarbeide med enn 
andre?  
13. Hvordan? Hvorfor tror du det er sånn? 
14. Opplever du kulturforskjeller som noe positivt eller som en utfordring?  
15. Kan du nevne noe positivt med multikulturelle team og kulturforskjeller?  
16. Hva legger du i kulturell kompetanse eller sensitivitet?  
17. Har du fått opplæring i kulturen til det landet du kommer til?  
18. På hvilken måte ville det påvirket arbeidshverdagen din å vite mer om kulturen til det 
landet du arbeider i? 
19. Er det noe i dine arbeidsmetoder eller oppførsel du har måtte akseptere eller tilpasse? 
20. Har du noen gang fornærmet noen eller selv blitt fornærmet? 
21. Har du opplevd at noen har misforstått deg? Hvordan? 
22. Har du opplevd forskjeller i forhold til følgende faktorer:  
a. individualisme/kollektivisme 
b. å ta sjanser/risikoer 
c. hierarki 
d. å være formell eller uformell 
e. holdning til tid og punktlighet?  
f. kjønnsforskjeller? 
g. å være oppgave- eller menneskeorientert? 
h. gaver 
23. Har din kulturelle kompetanse eller sensitivitet avtatt eller økt? 
24. Tok det tid for deg å tilpasse deg kulturen(e)? 
25. Bruker du tid med dine utenlandske kollegaer utenom arbeidstid? 
26. Har bedriften endret reglement eller opplæring etter hendelser som har skjedd?  
27. Vil du si at du har endret din identitet etter utenlandsopphold? I så fall, hvordan? 
28. Hva har du blitt opplært til å tenke om andre nasjonaliteter? 
29. Har du hatt noen fordommer eller stereotypier av noen nasjonaliteter som har endret 
seg etter at du har jobbet med dem? 
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Ledelse 
30. Har du hatt noen form for ledertrening i forhold til metoder for ledelse av 
multinasjonale team? 
31. Hvordan vil du beskrive din lederstil? 
32. Hvor viktig er din rolle som leder?  
 
Spørsmål knyttet til HMS og utenlandsoppdrag 
33. Kan du fortelle litt generelt hvordan det er å jobbe med HMS og sikkerhet i utlandet? 
34. Hva er god sikkerhetskultur for deg/for bedriften?  
35. Hva gjør dere for å skape en god sikkerhetskultur i deres bedrift? 
36. Hvordan foregår sikkerhetsopplæringen? I Norge eller i utlandet 
37. Får du sikkerhetsopplæring i det landet du kommer til?  
38. Er det vanskelig å følge bedriftens sikkerhetsstandard? 
39. Hvordan er sikkerhetsreglementet forskjellig i land du kommer til sammenlignet med 
Norsk sikkerhet? 
40. Er de andre kollegaene dine opptatt av sikkerhetskultur? 
41. Har du opplevd svikt i sikkerhet som konsekvens av kulturforskjeller og språk 
barrierer? 
42. Er det konkrete hendelser som har vært med på å forme sikkerhets kulturen på 
bakgrunn av kommunikasjon? I så fall, hvilke? 
43. Gjør du noe for å sikre at informasjon og/eller arbeidsoppgaver er forstått og 
oppfattet? 
44. Hvordan tror du nordmenn blir oppfattet i utlandet? 
45. Hvordan er kontraktørene i forhold til de som eier riggene? Er det forskjell på 
sikkerhetsfokus? 
46. Tror du nasjonal kultur har påvirkning på sikkerhetskultur? 
47. Vet du noe om sikkerhetsopplæringen i de landene du er?  
48. Er det noe som har endret seg i løpet av de årene du har jobbet som supervisor i 
forhold kultur? Som en konsekvens av at vi jobber med ulike kulturer?  
49. Er det du noe du ønsker å tilføye? 
 
